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Prakse in stališča mladih o pogajanjih o plačah  
Zadnja leta se je veliko tujih raziskav osredotočilo na vidika spola v plačnih pogajanjih. Spol 
ima pomembne gospodarske posledice pri pogajanjih v podjetjih in na trgu. Tuja literatura o 
vplivu spola na pogajalski izid poudarja, da je spol eden ključnih pomenov pri pogajanjih in 
končnem izidu. V to spadajo tudi pravila in kontekst, v katerem potekajo pogajanja, nato 
razlike med spoloma v dojemanju pogajanj, različni pogajalski slogi in različen način 
komuniciranja moških in žensk v procesu pogajanj. Na to, kako se bodo pogajanja končala, 
močno vplivajo tudi spolni stereotipi. Raziskave kažejo, da se moški pri pogajanjih velikokrat 
vedejo bolj tekmovalno v primerjavi z ženskami in pogosto dosegajo boljše rezultate kot 
ženske. Splošno mnenje v družbi pa je, da so ženske bolj sodelovalne, moški pa agresivni in 
tekmovalni. V diplomskem delu sem uporabila kvantitativno metodo zbiranja podatkov, in 
sicer spletno anketo, v kateri so sodelovali mladi iz slovenskega okolja. V raziskavi sem 
podrobneje analizirala najprej prakse in izkušnje mladih, ki so že bili vključeni v pogajanja o 
plačah, pri čemer sem ugotovila, da se te med moškimi in ženskami v slovenskem okolju ne 
razlikujejo. Nato sem se osredotočila še na pogled mladih o pogajanjih o plačah.  
Ključne besede: pogajanja o plačah, spolna diskriminacija, spolni stereotipi, plačna vrzel 
med spoloma, spolne vloge. 
 
Practices and views of young people on wage negotiations 
In the last few years, a lot of international research has been devoted to gender in wage 
negotiations. Gender has significant economic implications for business and market 
negotiations. International literature on the impact of gender on the negotiation outcome 
emphasises that gender is one of the key implications in the negotiation process and in the 
result. This includes the rules and context in which negotiations take place, gender differences 
in the perception of negotiations as well as different negotiating styles and different ways of 
communicating between men and women in the negotiation process itself. How negotiations 
will end is also largely influenced by gender stereotypes. Research shows that men often 
behave more competitively in negotiations than women and also often achieve better results 
than women. The general perception in society is that women are more collaborative and men 
are more aggressive and competitive. In my research, I used a quantitative method of data 
collection, namely an online survey among young people from the Slovenian environment. In 
the research, I first conducted a detailed analysis of the practices and experiences of young 
people who were already involved in wage negotiations, where I found that these do not differ 
between men and women in the Slovenian environment. I then focused on the very view of 
young people on wage negotiations. 
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Zavzemanje za doseganje enakosti moških in žensk na trgu delovne sile, delovnih mest, pri 
zaposlovanju, možnostih napredovanja, oblikovanju poklicne poti in poseganju po višjih, 
pomembnejših položajih v gospodarstvu je v demokratični družbi ključno. Navkljub 
prizadevanju zakonodajalcev, da se zagotovi čim večja enakost moških in žensk na trgu 
delovne sile, je spolna neenakost še vedno močno uveljavljena. Ženske na področju plač še 
vedno zaostajajo za moškimi, čeprav so glede na stopnjo izobrazbe enako ali celo bolj 
izobražene od moških, poleg tega lahko delodajalcem ponujajo primerljiv nabor veščin in 
znanja. Del plačne neenakosti je posledica vrste delovnih mest, ki jih ženske zasedajo ter 
spadajo v tako rekoč stereotipno ženske poklice, jih spremljajo nižje plače in manjši ugled, ob 
tem pa lahko predvidevamo, da se del razlik razloži tudi z dejstvom, da se ženske preprosto ne 
pogajajo tako učinkovito in uspešno kot moški. Nekatere tuje raziskave so pokazale prav to 
(Bowles in McGinn, 2008, str. 6‒7). Moški v večini dosegajo boljše gospodarske rezultate pri 
pogajanjih o plačah kot ženske, te so v primerjavi z njimi pogosto v slabšem položaju. Poleg 
tega so analize na trgu delovne sile v Sloveniji pokazale razlike po spolu glede pričakovanj in 
praks, vezanih na spremembe plač in napredovanja (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016). Ker se 
različne družbene vloge moških in žensk razlikujejo, je mogoče pričakovati, da se bosta tudi 
slog in vedenje pri pogajanjih razlikovala. Ali bodo pogajanja uspešna, je močno odvisno od 
vrste pogajanj, sloga, spolnih vlog in stereotipov, ki prevladujejo v družbi. Ženske se že s 
socializacijo v zgodnjih letih spodbuja in se od njih pričakuje, da so popustljive, podrejene, se 
ukvarjajo z dobrim počutjem drugih in so usmerjene v oblikovanje dobrih medosebnih 
odnosov. To pa je v nasprotju z bolj samozavestnim in neposrednim vedenjem, ki je ključno 
za uspeh pri pogajanjih o plačah, ki so pogojena z družbenimi pričakovanji. Obratno velja za 
moške, za katere pričakovana moška identiteta podpira učinkovito nastopanje pri pogajanjih o 
plačah. 
Diplomsko delo je razdeljeno v dva dela, teoretičnega in empiričnega. V teoretičnem delu sem 
na podlagi analize domače in tuje literature ter dotedanjih raziskav ter študij na začetku 
predstavila širši konceptualni okvir, ki obsega vloge moških in žensk v družbi in na trgu 
delovne sile, pri čem so ključni spolni stereotipi, nato usklajevanje dela in družine, poklicna 
segregacija, plačna ali dohodkovna vrzel ter (ne)enake možnosti na trgu delovne sile v 
Sloveniji. Sledila je podrobnejša obravnava pogajanj na splošno in specifično pogajanj o 
plačah, ki so tema diplomskega dela. Opredelila sem koncept pogajanj o plačah in vrste 
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pogajanj ter nadaljevala s pogajalskim vedenjem moških in žensk pri pogajanjih o plačah. Po 
tem se opredelila gospodarske posledice pri pogajanjih o plačah za moške in ženske. Podatke 
v empiričnem delu sem pridobila s spletno anketo. 
Ker je večina dostopnih raziskav o razlikah v pogajanjih o plačah po spolu iz tujine in 
analizira splošno delovno populacijo, sta bila cilj in namen diplomske naloge raziskati 
predvsem stališča in pogled specifične skupine, tj. mladih v slovenskem okolju, o vlogi in 
vplivu spola pri pogajanjih o plačah kot dejavniku, ki dodatno prispeva k razlikam v plačah 
med moškimi in ženskami. V diplomskem delu sem se posvetila mladim, ki imajo kakršne 
koli izkušnje in prakse s pogajanji o plačah. Zanimalo me je, ali so imeli izkušnje z uspešnih 
ali neuspešnih pogajanj. Zanimala so me tudi stališča in mnenja mladih, ki teh izkušenj še 
nimajo, o tem, kako bi se pogajali, če bi imeli za to priložnost. Zanimali so me tudi njihovi 
seznanjenost z vplivom spola na pogajanja o plačah in mnenja o tem, koliko je to 
problematično, ter kaj je po njihovem mnenju razlog za to. Osnovni namen diplomske naloge 
je bil prispevati k raziskovanju vpliva spolnih stereotipov in družbenih pričakovanj na 
pogajanja o plačah, saj menim, da je to ena pomembnejših problematik na področju trga 
delovne sile, na katerem je spolna neenakost še zelo izrazita. Razumevanje, kako pomembne 
učinke ima spol na pogajanja, lahko pomembno prispeva k vpogledu v odnose na mikro ravni.  
Za diplomsko delo sem določila ti dve hipotezi: 
H1: Izkušnje in prakse pri pogajanjih o plačah se med mladimi moškimi in ženskami 
ne razlikujejo. 
H2: Mladi moški in ženske menijo, da spol delavca(-vke) ne vpliva na uspešnost pri 







2 KONCEPTUALNI OKVIR 
2.1 VLOGE MOŠKIH IN ŽENSK V DRUŽBI IN NA TRGU DELOVNE 
SILE 
Spol je eden najbolj jasnih in pomembnih mehanizmov razločevanja in kategoriziranja v 
družbenem svetu. Na podlagi tega se oblikujejo spolne identitete in dojemanja posameznikov 
o razlikah med spoloma. Družbene norme in pričakovanja oblikujejo specifično predvidene 
vloge moških in žensk, kar se kaže tako v vseh življenjskih vidikih kot na trgu delovne sile 
(Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 11).  
Analize na področju spola danes že presegajo opredelitev obeh polov, vendar je še vedno 
največ stereotipov vezanih na dva spola (moški in ženski), saj spol ni del stabilne in enotne 
kategorije, temveč se stalni spreminja. 
Spolne vloge so opredeljene kot ustrezno vedenje za vsak spol, ki ga v neki družbi narekujejo 
družbene in kulturne norme. Za moške je značilno, da so (oziroma se od njih pričakuje, da so) 
tekmovalni, odločni, dominantni, analitični in individualistični, ženske pa naj bi bile sočutne, 
ljudem naklonjene, nežne, razumevajoče in občutljive za potrebe drugih. Družba, v kateri 
živimo, in kultura nam že od mladih let narekujeta, katera je primerna vloga za vsak spol. 
Družbene spolne vloge so tako pogojene s kulturo. Kot primer so igrače za dekleta, ki 
vsebujejo različne gospodinjske aparate, kar nakazuje, da se že v zgodnjem otroštvu tako 
učijo biti dobre gospodinje. Različne spolne vloge vodijo k precejšnji neenakosti v številnih 
gospodarskih, socialnih, političnih, finančnih, izobraževalnih, zakonskih in poslovnih 
vprašanjih. Pri teh ženske velikokrat posnemajo moško obnašanje, da bi tako pripomogle k 
svojemu uspehu v poslovnem svetu (Dobrijević, 2014, str. 44). 
Tradicionalne vloge žensk imajo v družbi nižji status. Dejstvo je, da se vloge žensk v 
formalnem okolju enačijo z vlogami, ki jih imajo v zasebnem, družinskem okolju. 
Izpostavljene so neenaki obravnavi, kar se kaže v predvsem v horizontalni in vertikalni 
družbeni mobilnosti. S tem so povezane osebne preference in odločitve, katerih izbor poteka 
na ravni družbe. V to spadajo družbene norme in pravila, pričakovanja drugih ljudi, osebna 
zanimanja, odločitve podjetij in organizacij, različne priložnosti na trgu dela in drugo. 
Specifično določene vloge v različnih kulturah so pogojene z vrsto in stopnjo izobrazbe, 
zaposlitvijo, višino plače, močjo in vplivom. Enako je pogojen tudi spol, saj je družbena in 
9 
 
kulturna sestavina, ki se v medsebojni povezanosti s stereotipi in pristranskostjo kaže v 
neenakem obravnavanju posameznikov na trgu delovne sile. Prav stereotipi o spolu in 
etničnih skupinah spadajo med globlje osnove diskriminacije v družbi. Vpliv zgodnje 
socializacije na otroke je izjemno pomemben, saj že v otroštvu začnejo oblikovati podobe in 
stereotipe o spolu. To ima posledično veliko vlogo pri poznejšem izbiranju poklicev, ki so 
spolno specifični. To pomeni, da ima spol pomemben vpliv na upodobitve družbenih vlog in 
odločitve posameznikov, saj družbeno okolje in kulturni vzorci vplivajo na to, kaj je 
sprejemljivo in kaj ni, ko gre za vedenje žensk in moških. Predstava o spolnih vlogah je pri 
sprejemanju odločitev, na katerem področju bo nekdo nadaljeval študij ali na katero delovno 
mesto bo vstopal, že zgodaj opredeljena in izoblikovana. Delitev dela v družbi, in sicer da je 
ženska osrednji del družinskega življenja, v vlogi matere in gospodinje, nasprotno s tem pa je 
moški preskrbovalec družine in se uveljavlja v družbenem svetu, je glede na današnji čas in 
trende še vedno problematična. Velikokrat je prikrito z izgovori, da takšno delitev dela 
narekujejo naravne in biološko začrtane naloge žensk, ki so v povezavi z gospodinjskimi 
opravili, skrbjo za otroke in dom, pri tem pa se pogosto ne upoštevajo druge ključne lastnosti 
in vloge žensk na trgu delovne sile ali v plačani zaposlitvi (Poje, Kanjuo Mrčela in 
Tomaskovic-Devey, 2019, str. 140‒141). 
Spremembe, ki se zadnja leta dogajajo na trgu delovne sile, čeprav se vse več žensk vključuje 
v plačana dela, postavlja moške še vedno v boljši položaj, ne glede na sposobnosti in znanje 
žensk. Že z vstopom na trg delovne sile preidejo v okolje, ki ženske postavlja v 
neenakovreden položaj, saj pri opravljanju plačanega dela niso enako obravnavane kot moški 
sodelavci. Prevladujejo ali zadržujejo se predvsem na področjih, ki so značilna za tako 
imenovane ženske poklice, torej dela, ki ponazarjajo tradicionalne vloge žensk, ob tem pa 
zasedajo nižje položaje na delovnih mestih. V primerjavi z moškimi jim je poklicna vertikalna 
mobilnost veliko bolj ovirana, saj se morajo za napredovanje na višja delovna mesta truditi 
bolj kot moški, poleg tega prejemajo nižje plače. Pomembno je poudariti, da se je položaj 
žensk z leti močno izboljšal, saj se z nenehnimi spremembami na trgu delovne sile ženske 
vedno bolj zavzemajo za enake pravice tako v pravnem, socialnem in gospodarskem okolju. 
Prav zaradi te problematike sta večanje zaposljivosti žensk na trgu delovne sile in upad vrzeli 
v stopnji udeležbe žensk in moških v plačana dela dva od pomembnih trendov v Evropski 
uniji. Na področju izobraževanja ženske v primerjavi z moškimi zajemajo večji delež na 
najvišjih stopnjah izobrazbe. Poleg tega jih prehitevajo po stopnji zaposlenosti, saj ta narašča 
veliko hitreje, ob tem je stopnja trajajoče brezposelnosti pri ženskah nižja. To pojasnjuje tudi 
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dejstvo, da gospodarske krize prizadenejo predvsem ženske in tako povzročijo izgubo 
zaposlitve (Močnik, 2011, str. 223‒224). 
2.2 STEREOTIPI O SPOLU 
Spolni stereotipi opredeljujejo več elementov, kot so zunanji videz, poklic, vedenjske vloge, 
osebnostne značilnosti, pri tem pa ima vsak element svojo žensko in moško obliko, čeprav 
omenjeni elementi včasih niso značilni izključno za le en spol. Moške oblike so tipično 
značilne za moški, ženske pa za ženski spol. Z raziskavami na področju spolnih stereotipov in 
implicitne osebnostne teorije je bilo ugotovljeno, da spolni stereotipi zajemajo tri vrste 
značilnosti, in sicer primarne spolne znake, ki opredeljujejo vsak spol, sekundarne, 
identifikacijske spolne znake, tj. zunanji videz, in opisne ali osebnostne lastnosti. Prav zadnje 
najbolj prevladujejo pri spolnih stereotipih, saj je analiza te domene pri moških in ženskih 
oblikovala dve kategoriji lastnosti. Pri ženskah to zajemata toplina in izraznost, ki sta bili po 
mnenju posameznikov najbolj značilni za ženske, racionalnost in kompetentnost pa veljata za 
moške značilne lastnosti. Pri moških značilnostih je mogoče zaslediti težnjo po nadzoru in 
asertivnem vedenju, iz tega izhajajo značilnosti, ki se navezujejo na agresivnost, 
ukazovalnost, ambicioznost, učinkovitost, voditeljsko vedenje ter zanašanje samo nase, ne na 
druge ljudi. Poleg tega imajo veliko vlogo samozaupanje, občutek premoči, neposrednost, 
avanturizem in nepripravljenost predaje. Ženske značilnosti, ki so tipične predvsem za žensko 
vlogo, se poglavitno nanašajo na zagotavljanje dobrega počutja ter na skrb in nego drugih 
ljudi, lastnosti in značilnosti, ki najbolj opisujejo ženski spol, pa so zvestoba, prijaznost, 
sočutje, pripravljenost za pomoč, težnja po umirjanju napetosti in reševanju konfliktov, 
usmerjanje v medčloveške odnose, nežnost, blaga govorica ipd. Zasnova in oblikovanje 
moških in ženskih značilnosti ali agentnosti in komunosti sta poglavitna dejavnika človeškega 
obstoja, saj se vsaka razlikuje glede na svoje posebnosti. Agentnost se označuje kot želja in 
nagon po samopotrditvi, individualizaciji, značilne so tudi lastnosti, ki opisujejo samozaščito 
in ekspanzivnost. Komunost pa se nanaša na težnjo po oblikovanju in združevanju v večje 
socialne enote ter usmerjenost v oblikovanje medosebnih odnosov, sodelovalnost in skrb za 
druge (Avsec, 2002, str. 24‒25). 
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2.3 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
Pri vidiku enakovrednosti spola na trgu delovne sile ima pomembno vlogo dvojna 
obremenjenost žensk, saj jih mnogo usklajuje poklicno in družinsko življenje. Dvojno breme 
žensk je izziv na obeh področjih, saj se morajo zavzemati za plačano delo, pri katerem so 
zaradi spola diskriminirane pri enakovredni obravnavi, iste priložnosti, v to spada iskanje 
zaposlitve, ter zaslužek in karierno napredovanje, poleg tega jih obremenjuje še neplačano 
delo, v kar vložijo veliko časa in truda, to so skrb in nega otrok in drugih družinskih članov 
ter gospodinjska opravila. Prav zaradi tradicionalnih vlog ženske niso enako obravnavane kot 
moški, saj imajo kljub karieri v družinskem življenju osrednjo vlogo, ki jim postavlja dodatne 
omejitve, kot so nosečnost, koriščenje porodniškega dopusta, izostanek od dela zaradi nege 
otrok, šolskih ali obšolskih dejavnosti ter katero koli drugo udejstvovanje v družinskem 
življenju, kar ima lahko za žensko plačano zaposlitev negativne posledice. Zaradi navedenih 
razlogov imajo moški boljše zaposlitvene možnosti. Delodajalci na podlagi stereotipov o 
ženskah menijo, da niso dovolj predane karieri, dela pa zaradi izostankov ne dokončajo, kot je 
potrebno, kar pomeni dodatno najemanje pomoči in dodatne stroške (Slana, 2010, str. 97). 
Pri ženskah naj bi izbiro izobraževanja, kariere in razpon dela pogojevale družinske naloge in 
obveznosti. Razpon dela še dodatno vzdržuje razlike med spoloma na trgu dela, saj se več 
žensk kot moških na delovnem mestu odloča za krajši delovnik. V današnjem času ženske 
kljub vse večjemu udejstvovanju moških pri družinskih obveznostih še vedno večkrat koristijo 
porodniški dopust ali delajo za krajši delovni čas, zaradi česar je posledično tudi plačilo za 
delo manjše kot pri moških. V nekaterih primerih celo opustijo ali prekinejo nadaljevanje 
kariere, kar negativno vpliva na razvijanje njihove poklicne poti (Slana, 2010, str. 83‒84). 
Uspešno koordiniranje plačanega dela in zasebnega življenja pomembno vpliva tudi na 
moške, predvsem zadeva tiste, ki želijo v celoti prisostvovati pri vzgoji in negi otrok ter 
organiziranju družinskega življenja, teh je v sodobni družbi vedno več, a jim to onemogočajo 
njihovi delodajalci ali družba. Prav zato je to eno bolj problematičnih področij, na katerem se 
poskušajo čim bolj zagotavljati enake možnosti moških in žensk na trgu delovne sile (Kanjuo 
Mrčela in drugi, 2016, str. 12). 
Dejstvo je, da so spolni stereotipi močno uveljavljeni v gospodarske in družbene interakcije, 
kar še povečuje neenakost v družbi in plačno vrzel, saj so takšni vzorci moškega vedenja 
normalizirani in pričakovani. Prav zaradi neenakovrednega obravnavanja in zapostavljanja 
žensk na javnem in zasebnem področju bi morali biti ukrepi oblikovani tako, da predvidevajo 
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in upoštevajo razlike moških in žensk pri zagotavljanju enakih možnosti, zavzemanje za 
enakovredno obravnavo na delovnem mestu, podpiranje odprave spolnih stereotipov na 
družbenem področju, usmerjenih v večje udejstvovanje moškega pri starševski vzgoji (delitev 
porodniškega dopusta, delitev bolniških odsotnosti zaradi bolezni otroka), lažje usklajevanje 
poklicnega in družinskega življenja med moškimi in ženskami glede delitve družinskih 
obveznosti ter zavzemanje delodajalcev za ukrepe v podjetju, ki bi bili naklonjeni smernicam 
družini prijaznega podjetja in lažjemu usklajevanju staršev pri družinskih obveznosti in 
oblikovanju lastne poklicne poti (Slana, 2010, str. 98). 
2.4 POJAV IN POMEN SEGREGACIJE NA TRGU DELOVNE SILE 
Spolna segregacija je pri zaposlovanju ena trdovratnejših oblik in kazalnikov spolne 
neenakosti. Razširjena je skoraj po vsem svetu. Gre za težnjo, v kateri moški in ženske 
opravljajo različne zaposlitve, kar pomeni tudi dejansko prevlado enega spola nad drugim v 
nekem poklicu ali na delovnem mestu. Z vse večjim udejstvovanjem žensk na trgu delovne 
sile po drugi strani vendarle prinaša pozitiven vpliv v smislu postopnega zmanjševanja 
segregacije ter rastjo mešanih poklicev in števila delovnih mest. Prav visoka stopnja 
zaposlenosti žensk daje spodbudne rezultate pri doseganju čim večje enakosti na delovnih 
mestih, čeprav dolgoročni trendi kažejo na nižjo stopnjo segregacije, ki se kaže s pogostejšo 
vključenostjo v plačane zaposlitve. Na delovnih mestih, ki se osredotočajo na nove 
zaposlitvene možnosti in na katerih prevladujejo večinoma ženske, se lahko segregacija celo 
poveča. Pomemben dejavnik je tudi obseg delovnega časa, saj je pri visoki stopnji dela s 
krajšim delovnikom segregacija posledično večja. Delovno mesto ima lahko večji pomen, 
kadar so med delodajalci razlike pri določanju plač in glede pogojev za podobne poklice. 
Sektorska segregacija in segregacija na delovnem mestu sta bolj vidni tam, kjer so izrazite 
razlike v plačah, in v podjetjih, ki uporabljajo sistem notranjega trga dela (Burchell in drugi, 
2014, str. 27‒29). 
Segregacija se ločuje na horizontalno in vertikalno. Za horizontalno je značilno zaposlovanje 
moških in žensk v različnih poklicih. Zaposlitve na delovnih mestih, ki zajemajo specifično 
naravo posameznega spola in veščine, ki spadajo zraven, opisujejo delitev dela in 
razčlenjenost na poklice, ki so izključno ženski oziroma moški. Vertikalna segregacija pa 
opisuje zaposlovanje moških in žensk v enem poklicu ali organizaciji, vendar na različnih 
položajih. Ker značilna ženska dela zajemajo, v primerjavi z moškimi, manjši obseg odločanja 
in avtonomije, so v skladu s tem prikrajšanje za vodilna ali vodstvena mesta v organizaciji. To 
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podpirajo tudi podatki različnih raziskav: višja ko je funkcija odločanja, večja je vrzel med 
spoloma (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 11). 
Ker so ženska delovna mesta navadno slabše cenjena in plačana ter z omejenimi možnostmi 
kariernega napredovanja, so vzroki za poklicno segregacijo v družbenih normah in stereotipih 
o spolu, družinskem in poklicnem usklajevanju, izobrazbi in izpopolnjevanju, diskriminaciji 
pri vstopu na trg delovne sile, strukturiranosti trga dela ter sistemu socialne varnosti in 
obdavčitve (Seljak, 2003, str. 111). 
Pomemben del poklicne segregacije je vpliv že omenjene socializacije. Moški in ženske si 
izbirajo različne karierne poti, te pa so večinoma pogojene z družbenimi normami in 
pričakovanji. Ženske se večinoma usmerjajo v poklice, v katerih so potrebne negovalne 
veščine (zdravstvena oskrba in nega, socialno varstvo), čeprav so ti poklici na trgu dela 
premalo cenjeni. Na drugi strani pa so zaposlitve, ki vključujejo avtoriteto, kulturno pogojeno 
z moškimi osebnostnimi značilnostmi, veliko bolj plačane. Tako je tudi v primerih, v katerih 
imajo moški in ženske primerljive ali celo enake veščine, sposobnosti ter količino in vrsto 
izobrazbe. Mlade ženske se že v zgodnji dobi srečujejo s socialnim pritiskom in stresom, ko 
so postavljene pred dejstvo, katera je primerna kariera ali delovno mesto, v skladu s 
kulturnimi pričakovanji. V analizah je bilo ugotovljeno, da posamezniki, ko se odločajo za 
poklicno pot, po navadi ne vključujejo vseh možnosti, ki so jim na voljo. To pomeni, da si 
ženske največkrat ne izberejo tradicionalno moških poklicev, saj menijo, da bi to težko 
dosegle, ali si te možnosti sploh ne omislijo, saj se jim to zdi neprimerno. Vpliv kulturnih 
stereotipov in pričakovanj se tako kaže v izbiri poklicne poti, ki je v skladu z ženskimi 
spolnimi vlogami, kar pomeni, da se bodo odločile za delovna mesta, ki so slabo plačana, 
vendar po njihovem mnenju družbeno in kulturno primerna in dostopnejša. Socializacija 
spolov glede primernih delovnih mest za moške in ženske le še bolj poglablja plačno vrzel 
(Martin, 2006, str. 1‒4). 
Družbeni, kulturni in gospodarski dejavniki so pogosto tvorci nevidnih in močnih ovir, kot je 
stekleni strop, delujejo na način, da pletejo mrežo latentnih norm in nejasnih pričakovanj, s 
katero ženskam preprečujejo prehod na hierarhično najvišje položaje. Skladno s tem se 
uporablja izraz, ki dejansko izraža nevidne, steklene pregrade ženskam na karierni poti. Pri 
tem niso težava le omenjeni dejavniki, temveč tudi organizacijske in individualne ovire, ki 
nadarjenim ženskam omejijo izkoriščanje vseh lastnih zmožnosti pri delu. Teh ovir se 
velikokrat posamezniki v organizacijah niti ne zavedajo, prav zaradi trdovratnosti in 
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kompleksnosti stereotipov. V literaturi se o vzrokih za pojav steklenega stropa navajajo 
diskriminacija na podlagi spola, nekompatibilnost poklicnih in družinskih vlog, tradicionalna 
porazdelitev gospodinjskih del, skrb za otroke in druge družinske obveznosti, razlike v spolu 
glede na izbiro življenjskega sloga, krhka samopodoba in samospoštovanje žensk, nezadostna 
podpora družinskih članov, spolni stereotipi … Izpostavlja se tudi koncept steklene 
arhitekture (steklene stene, steklena dvigala, steklena ogledala), saj je osnovano tako na 
podlagi spolnih stereotipov, ki določajo vloge pri delu in v organizaciji, kot na spolno 
opredeljeni organizacijski kulturi ter organizaciji dela. Stekleni stropi se kažejo predvsem v 
pomanjkanju in manj pogostem zasedanju najvišjih in odločevalskih funkcij v organizacijski 
hierarhiji, steklene stene pa se kažejo bolj v segregiranosti spolov na nekaterih delovnih 
mestih, vendarle pa stekleni stropi izhajajo iz steklenih sten. Ženske pogosteje zasedajo tiste 
tipične poklice, ki spadajo v domeno njihovega spola, kot so zdravstvena nega, socialno 
varstvo in izobraževanje. Karierno napredovanje žensk se prav zato velikokrat znajde v 
brezizhodnem položaju (Kump, 2010, str. 48‒49). 
Ženske zasedajo vodstvene položaje izjemno redko, ne glede na sektor, saj težje napredujejo 
na višje položaje v organizacijah in v družbi kot moški. Na evropski ravni ženske v povprečju 
zasedajo samo 36 % vodilnih položajev, kar pojasnjuje, da se zaposlujejo pretežno v sektorjih, 
ki ponujajo slabše plačana in manj cenjena dela. Pod to spada tako imenovano prekarno delo, 
ki zadeva v glavnem mlade, stare do tridesetega leta, ter več žensk kot moških z zaposlitvijo 
za določen čas. S takšno obliko zaposlitve so predvsem mlade ženske bolj ranljive in 
podvržene prekarnemu delu, s slabimi delovnimi pogoji, omejenimi delavskimi in socialnimi 
pravicami ter trpinčenjem na delovnem mestu. Enako primerljiva dela, ki jih večinoma 
opravljajo moški, pa so navadno bolje plačana. V dejavnostih, kot so socialna skrb, 
izobraževanje in zdravstvo, ženske tvorijo kar 80 % delovne sile, vendar je tudi v teh 
dejavnostih poklicna segregacija največja (ZSSS, 2019). 
Statistični podatki potrjujejo, da ima večji delež žensk kot moških dokončano višjo izobrazbo. 
V primerjavi s končano stopnjo izobrazbe na nižji ravni med moškimi in ženskami na 
evropski ravni ni občutnih razlik. V letu 2018 je bil delež žensk in moških (v obeh primerih 
22 %), starih od 25 do 64 let, ki so v večini končali nižjo stopnjo izobrazbe (osnovnošolsko 
izobraževanje), enak. Glede dokončane srednješolske ravni je delež večji pri moških (48 %) 
kot ženskah (44 %), kar je opazno v skoraj vseh evropskih državah članicah. Na višjih 
izobrazbenih ravneh je razkorak precej viden, saj v zvezi s terciarno izobrazbo delež žensk 
(35 %) za 5 % prevladuje v primerjavi z moškimi (30 %). Glede terciarne izobrazbe ženske 
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prevladujejo skoraj v vseh državah članicah EU. Slovenija spada med države z najbolj opazno 
razliko po spolu s terciarno izobrazbo, saj ženske močno prevladujejo z 38,9 %, delež pri 
moških pa je 26,4 %. V celoti gledano moški zasedajo višje in bolj cenjene položaje kot 
ženske. V Evropski uniji je bila v letu 2018 na funkciji poslovodenja in menedžmenta okvirno 
le tretjina žensk (34 %). Nobena država članica EU ni presegla deleža 50 % na tem položaju. 
Največji približek temu ima Latvija, 45 %. Slovenija je po deležu žensk na 7. mestu (38 %), 
kar kaže, da spada med države članice EU z večjim deležem položajev menedžerjev (Eurostat, 
2019). 
2.5 DISKRIMINACIJA PO SPOLU NA DELOVNEM MESTU 
Odbor Združenih narodov za človekove pravice diskriminacijo obravnava kot razlikovanje, 
izobčenje, omejevanje ali privilegiranje na podlagi spola, rase, barve kože, jezika, vere, 
političnega ali katerega drugega prepričanja, nacionalnega ali družbenega porekla, lastništva, 
rojstva in drugega položaja. Diskriminacija je v vsakodnevnem okolju zelo pogosta, tako da 
se je včasih niti ne zavedamo. Prav diskriminacija na podlagi spola velja za najbolj razširjeno 
na trgu delovne sile. Spolna diskriminacija na delovnem mestu je opredeljena kot 
delodajalčevo različno obravnavanje žensk in moških, brez ozira na enako stopnjo izobrazbe, 
zmožnosti, veščine, izkušnje ali delovno dobo. Odpravljanje neenakovrednosti med moškimi 
in ženskami je na mednarodni ravni ena od aktualnih in bolj problematičnih težav, ki jo 
poskušajo rešiti, saj bi s tem izničili neposredno in posredno oblike diskriminacije spolov. Ta 
se pojavi, kadar navidezno nevtralna merila ali vedenje v enakih ali podobnih razmerah 
povzročijo, da se osebe enega spola obravnava manjvredno. O neposredni spolni 
diskriminaciji pa govorimo, kadar je posameznik zaradi svojega spola bil ali bi lahko bil v 
podobnih ali enakih okoliščinah kritiziran in obravnavan na manjvreden način kot oseba 
nasprotnega spola. V zaposlovanju se spolna diskriminacija pojavlja v številnih oblikah. Kljub 
vse večji aktivnosti žensk na trgu delovne sile imajo še vedno mnogo omejitev pri doseganju 
nekaterih delovnih mest, težje jim je tudi pri napredovanjih in plači, čeprav živimo že v 21. 
stoletju. Poleg tega so ženske bolj izpostavljene zaposlitvam za določen čas. Delodajalci v 
glavnem s težavo zaposlujejo ženske, saj menijo, da so manj produktivne in večji strošek 
podjetja kot moški. Dodaten razlog je povezan z nosečnostjo žensk, porodniškim dopustom in 
raznimi izostanki od dela zaradi varstva otrok in družinskih obveznosti. Temu se želijo 
izogniti, saj po njihovem mnenju ženske posledično posvetijo manj časa službenim 
dolžnostim, še več, pri delu naj bi celo razmišljale o svojih otrocih, njihova delovna 
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učinkovitost pa naj bi bila manjša od moških sodelavcev. Ti so veliko bolj osredotočeni na 
delo in v to vlagajo več zanosa ter niso toliko obremenjeni z družinskimi obveznostmi. Iz teh 
razlogov delodajalci prej zaposlijo moške kot ženske (Močnik, 2011, str. 220‒223). 
2.6 PLAČNA ALI DOHODKOVNA VRZEL 
Plača v širšem smislu ponazarja plačilo za delo, ki ga zaposleni opravi v delovnem razmerju. 
Plača je del pravic delavca in primarna dolžnost delodajalca, ki sledi iz pogodbe o zaposlitvi. 
Na družbenem in političnem področju so plače izjemnega pomena, saj vplivajo na 
gospodarski, socialni in motivacijski vidik. Za večji del zaposlenega prebivalstva je to 
osrednji vir prihodka, kar pomeni, da višina plače izraža življenjski standard in spodobno 
življenje. Poleg tega simbolizira osebni uspeh (Poje in Roksandić, 2013, str. 5). 
Na področju ekonomskih analiz so razlike med spoloma že več let med stalno obravnavanimi 
predmeti družbenih študij, tako na strukturni kot na individualni ravni. Mednarodna 
organizacija dela plačno vrzel opredeljuje kot kazalnik, ki kaže splošno sliko neenakosti med 
spoloma, in to na podlagi razlik urnega, mesečnega ali letnega plačila, kar zadeva razkorak v 
plačilu moških in žensk glede na delež dohodkov moških. Nesorazmerje v dohodku med 
spoloma se najbolj kaže na materialnem in socialnem področju žensk med delovno 
aktivnostjo in po upokojitvi. Socialno področje je poleg ekonomskega eno bolj kompleksnih, 
pri čemer gre za medsebojno povezanost neenakosti plač z nižjim družbenim položajem, nižjo 
častjo ter posledično manjšo kompetentnostjo žensk. Od tega je odvisno tudi odločanje glede 
poroke in otrok, posameznikovega ponujanja dela na trgu delovne sile ter pogajalske moči in 
sorazmernega ohranjanja položaja v družini. Ženska ekonomska samozadostnost in status v 
sodobni družbi sta precej pogojena z dosegljivostjo trga delovne sile, vlogo in statusom na 
delovnem mestu ter družbenim položajem, sprejetim v skladu z družinskimi obveznostmi in 
domačimi opravili (Poje, Kanjuo Mrčela in Tomaskovic-Devey, 2019, str. 135). 
Odsev mehanizmov neenakosti, ki delujejo na trgu delovne sile in v družbi, se najbolj kaže pri 
plačni politiki. Razlika v plači med spoloma je tako posledica horizontalne in vertikalne 
segregacije, obremenjenosti žensk z neplačanim delom, učinka steklenega stropa, 
diskriminacije pri nagrajevanju delovne uspešnosti in napredovanju, razlike se kažejo tudi v 
večjem zaposlovanju žensk v nestabilnih, prekarnih oblikah zaposlitve in izpostavljenosti 
spolnemu nadlegovanju ali nasilju. Moški so pri zaslužku in višini plač v boljšem položaju 
kot ženske, prav tako pa tudi na ravni poklicev in dejavnosti. S starostjo se razlike v plačah le 
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še povečajo, v primerjavi moških in žensk z enako izobrazbo in izkušnjami je to seveda v 
korist moških (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 12). 
Podatki iz analize trga delovne sile na evropski ravni kažejo, da ženske v povprečju na uro 
zaslužijo skoraj 16 % manj kot moški. Razlike med evropskimi državami so očitne, tako je 
največja razlika v plačah v Estoniji (25,6 %), najmanjša pa v Romuniji (3,5 %). Ne glede na 
to, da visokošolsko izobraževanje dokonča več Evropejk kot Evropejcev, so moški aktivnejši 
na trgu dela. Tako rekoč 30 % žensk v Evropski uniji opravlja delo s krajšim delovnim časom, 
pričakovati pa je, da bodo zaradi neformalnega dela opustile poklicno pot. Plačna vrzel je 
različna glede na starost, to pomeni, da je sprva nižja, ko se kariera šele vzpostavlja, z leti pa 
se vedno bolj povečuje. Z vidika posameznih sektorjev na evropski ravni je bila v letu 2017 
razlika v plači med spoloma v zasebnem sektorju večja kot v javnem sektorju. Gre za to, da je 
zastopanost žensk v sektorjih s povprečno nižjimi plačami večja, v sektorjih s povprečno 
višjimi plačami pa manjša. Podatki iz leta 2018 kažejo, da je več moških znanstvenikov in 
inženirjev, pri čemer je moških 59 %, žensk pa 41 % (Evropski parlament, 2020). 
Slovenija se glede na druge evropske države giblje med uspešnejšimi pri zmanjševanju in 
zapolnjevanju plačne vrzeli. Na začetku sledenja plačne vrzeli je bila Slovenija država z 
najnižjo stopnjo plačne neenakosti na podlagi spola v Evropski uniji, in sicer je ta znašala 
3,3 %. Od leta 2012 je znašala 4,5 %, leta 2014 je dosegla 7 %, leta 2015 pa že kar 8,1 %. 
Leto pozneje se je brez sprejetih ukrepov znižala na 7,8 %, leta 2017 pa je znašala 8 %, kar 
kaže na poslabšanje trenda na trgu delovne sile v Sloveniji (ZSSS, 2019). 
Po podatkih strukturne statistike plač iz leta 2018 je povprečna mesečna bruto plača v 
Sloveniji znašala 1.778 EUR, kar je za 3,3 % več kot leta 2017. Povprečna mesečna bruto 
plača je pri zaposlenih moških znašala 1.836 EUR in je bila za 3,3 % višja od slovenskega 
povprečja. Pri zaposlenih ženskah je povprečna mesečna bruto plača znašala 1.709 EUR in je 
bila za 3,9 % pod povprečjem. Z vidika dejavnosti je bila povprečna mesečna bruto plača 
žensk leta 2018 nižja od plače moških. Izjema so dejavnosti, ki se ukvarjajo z oskrbo z vodo, 
ravnanjem z odpadki in odplakami, saniranjem okolja, ter gradbeništvo, promet in 
skladiščenje, kjer je bila povprečna mesečna bruto plača žensk višja od povprečja. Ne glede 
na to, da so to večinoma moški poklici in v teh dejavnostih tudi prevladujejo, ženske 
opravljajo bolje plačana dela. Najbolj opazna plačna vrzel v povprečni mesečni bruto plači 
med moškimi in ženskami je v zdravstvu, socialnem varstvu ter v finančni in zavarovalniški 
dejavnosti. Pomemben dejavnik je tudi izobrazbena struktura, ki določa raven izplačevanja. 
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Leta 2018 je bila najvišja povprečna mesečna bruto plača večja pri višje- in visokošolsko 
izobraženih, in sicer 2.404 EUR. Višje- in visokošolsko izobraženi moški so zaslužili več kot 
ženske z enako stopnjo izobrazbe, in sicer prvi 2.683 EUR, druge pa 2.200 EUR. Posamezniki 
s srednješolsko oziroma osnovnošolsko stopnjo izobrazbe ali nedokončano osnovnošolsko 
izobrazbo so si prislužili precej nižjo plačo, prvi 1.447 EUR (moški 1.530 EUR, ženske 1.311 
EUR) in tisti z osnovnošolsko in nedokončano osnovno šolo pa 1.192 EUR (moški 1.282 
EUR in ženske 1.067 EUR). Povprečna mesečna bruto plača žensk v zasebnem in javnem 
sektorju je v obeh sektorjih nižja od moške. V zasebnem sektorju so bile deležne 1.549 EUR, 
v javnem pa 1.900 EUR, kar je pomenilo 9,8 % oziroma 13,7 % (v zasebnem in javnem) manj 
v primerjavi z moškimi (SURS, 2019). 
Poleg tega so pomembni še institucionalni kontekst (družinske politike, dostopnost javnih 
vrtcev), minimalna plača, davčne spodbude, industrijski odnosi, spolne vloge, stereotipi in 
osebne izbire (Poje, 2019). 
2.7 ENAKO PLAČILO ZA ENAKO DELO ALI DELO ENAKE 
VREDNOSTI 
Izraz enako delo ali delo enake vrednosti ni natančno opredeljen, vendar enako delo lahko 
pomeni podobno delo ali večinoma enako delo, delo, ovrednoteno kot enakovredno, in delo 
enake vrednosti. Izvajanje načela enako plačilo za enako delo lahko pomembno pripomore k 
zapolnjevanju plačne vrzeli med spoloma v družbi in zagotavljanju enakovrednega 
obravnavanja na trgu delovne sile. Odsev kakovostnih delovnih mest se kaže v enakem 
obravnavanju moških in žensk. To se pozna pri zaposlovanju in obdržanju tistih zaposlenih, ki 
so v organizaciji najboljši, vzpostavljanju pozitivnega in produktivnega delovnega okolja, 
zaupanju med zaposlenimi, povečanju na področju konkurenčnosti, učinkovitosti in 
optimizaciji uporabe kadra ter nazadnje oblikovanju boljše javne podobe. Upravičenost do 
enakega plačila za enako delo, brez diskriminacije, velja za eno temeljnih človekovih pravic. 
Utemeljena je z mednarodnimi pravnimi akti iz leta 1948, natančneje s Splošno deklaracijo o 
človekovih pravicah. V Sloveniji od takrat velja kar nekaj mednarodnih pravnih uredb, s 
katerimi se upravičuje pravica do enakega plačila za enako delo. To zajema Mednarodni pakt 
o socialnih, ekonomskih in kulturnih pravicah, Konvencijo št. 100 Mednarodne organizacije 
dela o enakem nagrajevanju moške in ženske delovne sile za delo enake vrednosti ter 
Konvencijo Združenih narodov o odpravi vseh oblik diskriminacije žensk. Zakon o delovnih 
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razmerjih (133. člen) je leta 2002 prvič vključeval pravico do enakega plačila za enako delo 
ali za delo enake vrednosti za ženske in moške. Poleg tega se na to določbo nanaša 6. člen iz 
istega zakona, ki prepoveduje katerokoli diskriminacijo na podlagi spola. Zagotovljene 
morajo biti enake možnosti in pravice ter enakovredna obravnava pri napredovanju, 
zaposlovanju, plačah ali drugih prejemkih v času delovnega razmerja. Pogodbi Evropske unije 
opredeljujeta in zagotavljata enakost žensk in moških, načelo enakovrednosti glede na spol za 
vse dejavnosti Evropske unije pa splošen cilj. V Pogodbi o delovanju Evropske unije je v 157. 
členu določeno, da se vsaka država članica zavezuje k uporabi načela enakega plačila za 
enako delo ali delo enake vrednosti za moške in ženske. Direktiva o uresničevanju načela 
enakih možnosti ter enakega obravnavanja moških in žensk pri zaposlovanju in poklicnem 
delu v 4. členu jasno izključuje posredno in neposredno diskriminacijo v odnosu do spolov in 
pogojev plačila. Tudi mehanizem delovnih mest, ki določa zagotavljanje plačila, mora izhajati 




3 GLAVNI KAZALNIKI POLOŽAJA MOŠKIH IN ŽENSK NA TRGU 
DELOVNE SILE V SLOVENIJI  
V Sloveniji je bilo leta 2018 po številu aktivnih oseb med prebivalci 1,034.000, delovno 
aktivnih 981.000, brezposelnih pa 53.000. Delež brezposelnih žensk je bil 52 %, moških pa 
48 %. Število brezposelnih moških je bilo glede na leto 2017 manjše za 19,2 %, pri ženskah 
pa za 23,6 %. Neaktivnih prebivalcev je bilo 724.000 (SURS, 2019). 
Po statističnih podatkih Eurostata je bila leta 2018 stopnja zaposlenosti moških (starih 15‒64 
let) v Sloveniji 74,5 %, žensk (starih 15‒64 let) pa 67,5 %, kar oboje ponazarja vrednost nad 
evropskim povprečjem. V Sloveniji je bil leta 2018 delež delovno aktivnih žensk s krajšim 
delovnim časom 14 %, moških pa 6 %. Večji je tudi delež brezposelnih žensk. Za leto 2018 je 
stopnja brezposelnosti znašala za ženske 7,1 %, za moške pa 6,6 %. Slovenija se glede na 
druge evropske države giblje med državami, v katerih je bila zaznana višja stopnja 
brezposelnosti žensk. Ta je znašala pri ženskah 5,7 %, pri moških pa 4,6 % (Eurostat, 2019). 
Poleg položaja moških in žensk na trgu delovne sile v Sloveniji bom v tej analizi pozornost 
namenila tudi mladim in njihovemu položaju na trgu delovne sile, saj se v empiričnem delu 







4 POLOŽAJ MLADIH ŽENSK IN MOŠKIH NA TRGU DELOVNE 
SILE 
Mladinski trg je del vključujočega slovenskega trga delovne sile, ki si deli vplive gibanj 
gospodarstva, brezposelnosti in trendov zaposlovanja. Poleg tega vsebuje nemalo ključnih 
značilnosti, ki se kažejo v stanju mladih tako na trgu delovne sile kot v družbi. Prožnost 
mladih ima močno vlogo na področju gospodarske in socialne neodvisnosti, vpliva tudi na 
stopnjo brezposelnosti in prehode med zaposlitvami. Za mlade je značilno, da na trg dela 
vstopajo s pomanjkljivimi ali nezadostnimi delovnimi izkušnjami in kvalifikacijami ter brez 
zgodovine, saj še niso toliko aktivni na trgu ali se šele vključujejo na trg delovne sile. Po 
drugi strani se upošteva tudi, da so največkrat mladi tisti, ki prinašajo nova znanja in dodano 
vrednost, pridobljeno v času izobraževanja, ali razne socialne veščine in zmožnosti, ki se 
navezujejo na odraščanje v sodobni družbi. Položaj mladinskega trga je precej odvisen od več 
dejavnikov. K tem uvrščamo v glavnem gospodarska gibanja, ki narekujejo, ali bo 
povpraševanje po delovni sili veliko ali majhno in kakšna bo vključitev mladih v zaposlitev, 
ter gospodarske razmere tako na lokalnih kot regionalnih trgih. Izobraževalni sistemi imajo 
pomembno mesto pri učinkovitih in takojšnjih prehodih mladih iz šolanja na delovna mesta, 
saj nudijo primerno svetovalno podporo, kot je na primer vajeništvo, opravljanje praktičnega 
dela v dejanskih poklicnih razmerah ali pa karierna orientacija in svetovanje mladim. 
Prekarnost mladih na trgu delovne sile v Sloveniji je že nekaj let kar precej izrazita. Za mlade 
je značilna velika prožnost zaposlovanja, kot so zaposlitve za določen čas, delo s krajšim 
delovnim časom ter razne oblike študentskega, honorarnega in občasnega dela. Za omenjene 
načine zaposlovanja so značilni pogosti prehodi med zaposlitvami in pogostost brezposelnosti 
(Ignjatović in Trbanc, 2009, str. 40‒42). 
Zaradi nepredvidljivih in razmeroma zahtevnih razmer in okoliščin na trgu delovne sile ter 
upadanja priložnosti za dostop do zaposlitev morajo mladi velikokrat sprejeti negotova, slabo 
plačana ali prekarna dela, ki jim niti ne pomagajo pri tem, da bi se finančno osamosvojili, niti 
ne omogočajo precejšnje socialne varnosti in gotovosti. Podpora in spodbujanje družine in 
socialne mreže staršev ali drugih bližnjih sta ključna in pripomoreta k prevzemanju finančne 
neodvisnosti. Omejitve pri tem so pogosto vzrok, da mladi še dlje ostajajo doma pri starših, 
zato se tako pozno odločajo za ustvarjanje lastne družine (Ignjatović, 2006, str. 68). 
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Analize na področju raziskave dostopnosti trga za moške in ženske so pokazale, da je med 
iskalci prve zaposlitve precej več žensk (starih od 25 do 29 let) kot moških, saj ženske zaradi 
dolgotrajnejšega šolanja pozneje vstopajo na trg dela. Poleg tega je med temi večji delež 
moških, ki zaposlitev posledično tudi dobi. Vpliv posledic, ki jih prinaša prekarnost 
zaposlovanja in dela, se kaže v vseh vidikih življenja mladih posameznikov. Podatki od leta 
2008 do leta 2013 so pokazali še posebej slabe prehode iz brezposelnosti pri mladih ženskah, 
povečanje deleža mladih zaposlenih s skrajšanim delovnim časom oziroma prehode iz 
zaposlitve s polnim delovnim časom v zaposlitev s skrajšanim delovnim časom. Prehode med 
delovno aktivne kaže tudi vpliv nadaljevanja trendov prožnosti slovenskega trga delovne sile 
na možnost izbire oblike zaposlitve (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 115‒117). 
V sindikatu Mladi plus so nedavno opravili anketo, ki je bila namenjena mladim, starim od 15 
do 35 let, da bi analizirali problematike, s katerimi se srečujejo mladi, in raziskali njihov 
položaj na trgu delovne sile. Vključeni so bili redno zaposleni, študenti, dijaki, brezposelni in 
mladi, ki opravljajo prekarno delo. Večina študentov in dijakov je navedla, da živi doma pri 
starših, mladi, ki živijo drugje, pa navajajo, da jim največji strošek pomeni prav najemnina. 
Poleg tega večina mladih nima prihrankov, s katerimi bi pokrila izredne ali dodatne stroške 
(vzdrževanje avtomobila, oprema stanovanja …). Večina vprašanih opravlja študentsko delo, 
le 15 odstotkov jih dejansko dela na področjih, ki so povezana z njihovim študijem. Čeprav so 
rezultati ankete pokazali, da mladi študentsko delo opravljajo predvsem zaradi potrebe po 
preživetju, so med razlogi navedli tudi pridobivanje čim več delovnih izkušenj. Med mladimi 
je bilo na zavodu za zaposlovanje v evidenco brezposelnih oseb prijavljenih 69 odstotkov 
vprašanih. Med njimi je največ tistih, ki so stari od 30 do 35 let, sledijo jim tisti, ki so stari od 
25 do 29 let. Glede na stopnjo izobrazbe ima največ anketiranih mladih visokošolsko 
izobrazbo. Kot razlog za trenutno brezposelnost so mladi izpostavili premalo delovnih mest za 
njihov poklic in nezadostne kompetence ali delovne izkušnje. Poleg tega so se strinjali, da je 
mladim v tem trenutku otežen prehod na trg dela. Iz pridobljenih rezultatov je bilo jasno tudi, 
da bi mladi večinoma najraje izbrali pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas, če bi lahko 
izbirali. A ker tega velikokrat ne morejo, so jih vprašali tudi, katere oblike dela vse so 
pripravljeni sprejeti. Največ jih je izbralo tudi delo na črno. V letu 2019 je skoraj polovica 
prekarnih delavk in delavcev opravljala delo po pogodbi o zaposlitvi za določen čas. Med 
samozaposlenimi je več žensk kot moških. Prekarno delo večina mladih opravlja več kot 40 ur 
na teden, kar pomeni, da prekarni delavci in delavke delajo več. Pomemben je tudi vpliv 
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prekarnega dela na zdravje posameznika. Tako jih je več kot polovica opozorila na negativne 






















Pogajanje lahko razumemo kot enega izmed načinov, kako se ljudje spoprijemajo s svojimi 
različnostmi in številnimi izzivi, ki jih srečujejo tako v poklicnem kot zasebnem življenju. 
Obstaja mnogo situacij, ki jih poskušamo rešiti s pogajanji. To je lahko med prijatelji, ko se 
želijo dogovoriti, kje bodo jedli, države se pogajajo o svojih mejah ali pa podjetja pri nakupu 
ali prodaji izdelkov. Tako se pogajanja dogajajo vsakodnevno, čeprav to velikokrat počnemo, 
ne da bi se dejansko zavedali. Ker ima vsak posameznik svoj, naraven slog pogajanj, so 
nekateri boljši pogajalci kot drugi že zaradi individualnih razlik. Analize kažejo, da so glavni 
dejavniki, ki vplivajo na slog pogajanj, osebnost, kultura in spol (Dobrijević, 2014, str. 43). 
S pogajanji poskušamo pojasniti tiste situacije, v katerih poteka medsebojna komunikacija 
dveh ali več pogajalskih strani, s katero se želi doseči neka sporazumna rešitev. Obe strani sta 
soodvisni, kar pomeni, da vsaka vpliva na odločitve in vedenje druge. Pogajanja se tako 
izražajo v vseh vrstah interakcij, tako na poklicni kot osebni ravni, zato je še toliko bolj 
pomembna sposobnost učinkovitih pogajanj (Tack in McNutt, 2006, str. 64). 
Pogajanja so opredeljena glede na pet elementov, in sicer kot spretnost, proces, vsebina, 
okoliščine in cilj. Spretnost je odločilna za pogajanja, saj gre za lastnost, ki se lahko pridobi, 
vendar se je ni mogoče povsem naučiti. Vezana je na znanje in osebne značilnosti, vendar je 
ni mogoče osvojiti iz knjig, saj se zahteva veliko več kot le osebne predispozicije. Temu je 
treba dodati še precej izkušenj in znanja. Tako lahko sklenem, da so pogajanja spretnosti, ki 
jih je mogoče nadgrajevati. Poleg tega so opredeljena kot proces, v katerem je upravljanje 
znanja nujno, kot vsebina, ki jo je treba obvladati, ob tem je treba poznati okoliščine, ki so 
ključne za pogajalski izid. Pristopanje k pogajanjem pomeni, da pogajalec hrepeni po nečem, 
kar pomeni specifično vrednost, ki jo želijo imeti. Pri pogajanjih gre za zadovoljitev želenih 
potreb, ko ima nekdo nekaj, kar si želi nekdo drug. Pogajanja so lahko tudi neke vrste 
sredstvo, s katerim se poskušajo reševati težave in nesporazumi med obema pogajalskima 
stranema, in sicer o tem, koliko in kaj naj vsaka od njiju dobi. Pogajanja pomagajo 
uravnotežiti različna mnenja in stališča v neki medsebojni dogovor, v precejšnjo pomoč pa so 
tudi pri skupnem reševanju sporov. Kako uspešna bodo pogajanja, je precej odvisno ne le od 
znanja in pristopa k pogajanjem, temveč tudi od ujemanja izbora tehnike in osebnih 
značilnosti pogajalca. Če je razhajanje veliko, posledično tudi pogajanja ne bodo imela 
pozitivnih rezultatov. Ključen je izbor tiste kombinacije pristopa in osebnostnega 
pogajalskega sloga, ki daje najboljši možni izid. Na tega vplivajo tudi okoliščine in čas, v 
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katerem pogajanja potekajo. Ločimo tri osnovne korake pogajanj. Prvi zajema priprave, torej 
analiziranje, načrtovanje, sledijo faza pogajanj in dokončen dogovor ter na koncu 
uresničevanje tega. Od vseh omenjenih korakov so najbolj ključne priprave, saj to zajema 
proučitev problema, zbiranje vseh informacij, ki bodo prišle prav, ter pretehtanje možnosti in 
alternativ. Načrt ne sme biti preveč poglobljen, saj bi lahko s tem zaviral prilagodljivost. 
Glede na proces je pomembno prehodno predvidevati, kako začeti pogovor. Torej ali gre za 
visoko ali nizko ponudbo in ali je pogovor odprt ali zadržan. K temu pripomoreta znanje o 
izkoriščanju in raba neformalnih zvez, ki pomagata usmerjati h kompromisu in vzpostaviti 
sproščeno in prijetno klimo. To je največkrat prvi pogoj za dosego uspešnih pogajanj. K tem 
lahko pristopimo z različnimi načini, to pomeni, ali je težnja po lastni zmagi in porazu 
nasprotne strani, težnja po sporazumnem obojestranskem dogovoru ali da ni nobene 
sporazumne rešitve in obe pogajalski strani izgubita (Svetličič, 2001, str. 117‒118). Ena zelo 
pomembnih vsebin pogajanj, ki ji bom pozornost namenila v tej analizi, so plače. 
5.1 POGAJANJA O PLAČAH 
Pogajanja med delavci in delodajalci so opredeljena kot ne le enkratno dejanje, temveč kot 
proces, v katerem si dve strani prizadevata doseči tak dogovor, ki se lahko nanaša na 
katerokoli zadevo glede zaposlitve. Predmet pogajanj ne zadeva vedno le višine plače, temveč 
tudi druge stroške delodajalca (ti so dodatek za delovno dobo, višina regresa, prevoz in 
prehrana, plačevanje zahtevnosti dela), datum začetka zaposlitve, dopust, delovni čas, 
možnosti napredovanja in usposabljanja, nagrade. Pri vstopu v pogajanja je pomembno, da se 
dogovor sklepa s primerno osebo, ki je za to odgovorna in je izrazila interes za sodelovanje. 
Lastnosti, ki najbolj opisujejo uspešnega pogajalca, so vztrajnost, sposobnost poslušanja, 
potrpežljivost, prilagodljivost, prevzemanje odgovornosti, vljudnost, neobčutljivost na stres in 
drugo. Pomembno je, da se k pogajanjem pristopa s profesionalnostjo in korektnostjo ter z 
realističnimi in uresničljivimi zahtevami. Govorica telesa in način komunikacije sta ena 
glavnih elementov pogajanj. Svoje prošnje in zahteve je najbolje utemeljiti z argumenti, ki 
podpirajo do sedaj dosežene kvalifikacije, izkušnje, kompetence in sposobnosti, ki pridejo 
prav potrebam delodajalca (Perinčič, 2012, str. 3‒4). 
Poznamo več vrst pogajanj in pogajalskih situacij o plačah. Individualna pogajanja, pri katerih 
gre za pogajanja dveh oseb, spadajo med najpogostejše oblike pogajanj o plačah. Pogajalec 
pri tej vrsti pogajanj predstavlja samega sebe (Trnovšek, 2011, str. 14). 
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Kolektivna pogajanja urejajo razmerja in odnose med delodajalci ali vodstvom podjetja ter 
delavci. Opredeljena so tudi kot simetrična pogajanja. Nasprotni strani sta dve skupini, to so 
zaposleni in delodajalci oziroma pooblaščeni menedžerji. V primerjavi z individualnimi 
pogajanji pri kolektivnih nasprotno skupino zastopajo predstavniki. Zaposlene zastopa 
sindikat, delodajalce pa pogajalci, ki zastopajo področje (Kavčič, 1992, str. 124‒125). 
Pogajanja o plačah se lahko obravnava tudi kot distributivna, kar pomeni, da gre za pogajanja 
z izidom, v katerem ena pogajalska stran pridobi, druga pa izgubi, saj obe razporejata neko 
vsoto denarja, vsaka pa želi ohraniti čim več od tega, koliko je to le mogoče. Plačni ideali 
delodajalca in zaposlenega se medsebojno izključujejo. Vsaka stran se osredotoča na poteze 
nasprotne strani, bolje pa bi bilo, če bi se obe usmerili v skupno rešitev problema. Integrativna 
pogajanja so povezana s situacijami, v katerih se pogaja o več vprašanjih in možnih rešitvah. 
Za to vrsto pogajanj je značilno sodelovanje in iskanje kompromisov, s katerimi bi našli 
rešitev, ki bi bila za obe pogajalski strani koristna in zadovoljujoča (Martin, 2006, str. 13‒14). 
Pogajanja o plačah se razumejo kot konkurenčna ali tekmovalna dejavnost, stereotipno 
povezana z moškimi, zato je lahko proces pogajanj za ženske nekoliko zastrašujoč, predvsem 
s tega vidika, da vstopajo v družbo in okolje, ki je prežeto s kulturnimi stereotipi in 
pričakovanji o tem, kakšno vedenje in zmožnosti so za neki spol primerni (Johnson, 2016, str. 
131‒132). 
5.2 POGAJALSKO VEDENJE MOŠKIH IN ŽENSK PRI POGAJANJIH O 
PLAČAH 
Zadnja leta je bilo veliko raziskav posvečenih spolu v pogajanjih. Študije so pokazale dve 
poglavitni razliki med moškimi in ženskami pogajalci. Prvič, v povprečju se moški vedejo 
veliko bolj kompetitivno v primerjavi z ženskami in, drugič, moški dosegajo boljše 
gospodarske rezultate kot ženske. V zvezi s tem so študije s področja tekmovalnosti pri 
pogajanjih opozorile na to, da so ženske manj tekmovalne in imajo slabše rezultate pogajanj 
kot moški. Splošna percepcija v družbi je, da so ženske precej bolj usmerjene v sodelovalnost, 
pri moških pa sta izraziti agresivnost in tekmovalnost. Poleg tega ženske pogosto ocenjujejo 




Lewicki in sodelavci izpostavljajo pet kognitivnih in vedenjskih procesov, ki nakazujejo na 
razlike med spoloma pri pogajanjih: 
1. moški in ženske razmišljajo o pogajanjih različno – ženske se osredotočajo na odnose, 
moški pa se osredotočajo na naloge;  
2. moški in ženske komunicirajo različno –moški običajno razpravljajo o stališčih, 
ženske pa razkrivajo več osebnih podatkov in čustev;  
3. moški in ženske se obravnavajo različno ‒ obstajajo dokazi, da ženske podcenjujejo 
svoje zmožnosti in potencial, v primerjavi z moškimi, ki jih ne;  
4. pri moških in ženskah so različni učinki podobnih taktik ‒ ženske, ki uporabljajo 
strategijo izmenjave (temelji na izmenjavi zaslug, recipročnosti, ti meni, jaz tebi), so 
manj uspešne kot moški;  
5. stereotipi o spolu vplivajo na uspešnost pogajalcev ‒ če se zavedajo nekaterih 
stereotipov o spolu, bodo ravnali na načine, ki podpirajo te stereotipe (2010, v 
Dobrijević, 2014, str. 45).
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Močen vpliv na vedenje in uspešnost pri pogajanjih imajo spolni stereotipi. Navadno ženski 
pripisujejo lastnosti empatije in boljše komunikacijske spretnosti. V raziskavi, ki jo je 
opravila Krayeva s sodelavci, so želeli dokazati, ali stereotipne grožnje dejansko vplivajo na 
pogajanja in vedenje žensk za manipulacijo dojemanja spolnih stereotipov v količinsko 
opredeljenih pogajanjih med kupci in prodajalci, ki vključujejo tako moške kot ženske. Želela 
je ugotoviti zlasti, ali bi namensko ustvarjanje kontekstov, ki aktivirajo neki stereotip, torej ali 
so ženske neučinkovite pogajalke, poglobilo razlike med spoloma, pri čemer v drugačnih 
razmerah posamezniki najbrž ne bi razmišljali o spolnih stereotipih. Opominjanje pogajalcev 
in pogajalk na ženske lastnosti pred začetki pogajanj, ki so vključevala oba spola, je dejansko 
privedlo do tega, da so ženske presegle svoje moške nasprotnike. Pogajalke so k pogajanjem 
pristopile bolj odločno in z večjimi pričakovanji glede svojih sposobnosti za uspešen dogovor, 
kar opredeljuje tudi dve ključni značilnosti, ki sta temelj vsakega uspešnega pogajanja in kar 
lahko privede do dobrih rezultatov. Krayeva trdi, da je kontekst, v katerem se izvajajo 
pogajanja, močnejši napovedovalec pogajalskih uspešnosti kot pa v bistvu spol. Prav 
                                               




prepričanja in mišljenja, ki jih pogajalci in pogajalke prinesejo v pogajanja, narekujejo 
vedenje, uspešnost in zastavljene cilje (2007, v Dobrijević, 2014, str. 45‒46).
2
 
Ženske se pogajanj lotijo v manjšem obsegu kot moški, ne glede na to, ali bi jim to lahko celo 
koristilo. Babcockova in Lascheverjeva (2010, v Dobrijević, 2014, str. 46)
3
 sta v svoji knjigi 
to potrdili na več raziskavah. Moške opredeljuje neposrednost, saj zahtevajo stvari, ki si jih 
želijo, in se pri tem ne obotavljajo. Pogajanja zato začnejo veliko bolj pogosto kot ženske, 
vsaj dvakrat do trikrat več, medtem ko ženske tiho sprejemajo tisto, kar jim je naklonjeno, če 
se pritožujejo, pa redkokdaj zahtevajo več. Avtorici navajata, da je ključen korak pri vsakih 
pogajanjih predvsem odločitev o dejanskem začetku pogajanj.  
Tudi analize na trgu delovne sile v Sloveniji so med drugim pokazale razlike med spoloma, 
vezane na pripravljenost moških in žensk na pogajanja o plačah. Vzorec je zajemal 703 osebe 
(46,7 % moških in 53,3 % žensk, starih od 17 do 66 let). Po podatkih je večina anketiranih 
(47,2 % moških in 61,8 % žensk) poročala, da se še nikoli ni pogajala z nadrejenimi za višjo 
plačo. Drugi, ki so se že pogajali, pa so pri tem poudarili svoje dobro delo in sposobnosti. Da 
to počne ob vsaki priložnosti, je odgovorilo le 3,3 % anketiranih, in sicer 4,5 % moških in 
2,2 % žensk (Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 78). 
Veliko več moških kot žensk je poročalo o povišanju plače v zadnjih petih letih in obratno – 
več žensk kot moških je poročalo o zniževanju plače. Povišanja plače je bilo deležnih več 
mlajših kot starejših moških in obratno, več starejših kot mlajših žensk. Anketa je pokazala 
tudi nekaj podatkov o tem, kako se oblikujejo plače in kaj lahko vpliva na vrzel v plačah med 
spoloma. Več kot polovica anketiranih je poročala, da nima variabilnega dela plače. Več 
moških pa meni, da je variabilni del plače v njihovi organizaciji odvisen od uspešnosti 
poslovanja organizacije. Moški so tudi nekoliko bolj zadovoljni s plačilom kot ženske 
(Kanjuo Mrčela in drugi, 2016, str. 120). 
Izsledki družboslovnih raziskav kažejo, da ženske na splošno dosegajo manj impresivne 
rezultate pri pogajanjih o plačah na delovnem mestu. Za to navajajo tri razloge. Prvi razlog je, 
da podcenjujejo vrednost svojih sposobnosti, drugi se nanaša na zadržanost in obotavljanje o 
začetku pogajanj ter tretji pa izpostavlja, da je ženskam bolj neprijetno, ko se pogajajo v 
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svojem imenu kot v imenu drugih. Z vidika teorije upravičenosti (teorija, ki temelji na 
pravični porazdelitvi) ženske domnevajo, da so kljub svojemu trudu upravičene do manjšega 
nadomestila ali odškodnine kot moški, temu primerno se tudi pogajajo. Tako spodbujajo 
kredibilnost moških, ki se izkažejo za veliko bolj samozavestne. V primerjavi z ženskami 
moški svoje sposobnosti, pri čemer se primerjajo z drugimi, prej precenjujejo kot 
podcenjujejo. To se pozna v zahtevah pri spremembi plač, saj se njihove značilnosti izrazijo 
predvsem v dejavnostih, ki temeljijo na tekmovalnosti in konkurenčnosti. Ženske so v 
primerjavi z moškimi bolj zadržane glede vstopanj v pogajanja o plačah. Tako je mogoče 
pojasniti, da imajo ženske, ki se ne dogovarjajo in pogajajo o svojih plačah, v povprečju nižji 
življenjski zaslužek kot pa ženske, ki se za svojo plačo dejansko pogajajo. Strukturna 
dvoumnost je opredeljena kot stopnja, do katere so okoliščine in pričakovano vedenje v 
določeni situaciji nejasni. Lahko vpliva tudi na pripravljenost žensk, da se pogajajo o svojih 
plačah, in na učinkovitost vseh končnih pogajanj. Pogajanja o plačah spadajo v kategorijo 
visoke strukturne dvoumnosti, saj so posamezniki, ki vstopajo v pogajanja, izjemno negotovi 
glede ustreznih pogajalskih parametrov in odziva svojih nadrejenih (Johnson, 2016, str. 133‒
136). 
Študija, ki sta jo opravili Bowles in McGinn, se osredotoča prav na stopnjo strukturne 
dvoumnosti in proučevanje razlik v pogajanjih. Analiza je potekala med 525 študenti in 
študentkami magisterija iz poslovne administracije ter v 13 industrijskih sektorjih. V sektorjih 
z nizko strukturno dvoumnostjo, kot sta bila naložbeno bančništvo in svetovanje in so bili 
plačni pasovi razmeroma standardizirani, je bila razlika med spoloma v pogajanjih o plačah 
izjemno majhna in precej enakovredna. Poleg tega so bile plače moških in žensk primerljive. 
Na drugi strani, v sektorjih z visoko stopnjo strukturne dvoumnosti, na primer v 
telekomunikacijah in oglaševanju, so bile pobude za pogajanja o plačah veliko bolj na moški 
strani, začetne plače pa so se razlikovale za skoraj 10.000 ameriških dolarjev. Raziskovalci so 
domnevali, da so moški precej učinkovitejši in ambicioznejši pogajalci kot ženske, predvsem 
v situacijah z visoko strukturno dvoumnostjo, torej kadar so pričakovanja in vloge nejasni ali 
nedoločeni (2005, v Bowles in McGinn, 2008, str. 6‒7).
4
 
Razlog, zakaj so ženske bolj zadržane pri začenjanju plačnih pogajanj, je ta, da so ženske 
precej učinkovitejše in agresivnejše, ko se pogajajo v imenu drugih, kot če se pogajajo za 
                                               
4 Bowles, H. R., in McGinn, K. L. (2005). Claiming authority: Negotiating challenges for women leaders. V D. 
M. Messick in R. M. Kramer (ur.), The psychology of leadership: New perspectives and research (str. 191‒208). 
Mahwah, New Jersey: Erlbaum. 
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svoje dobro. V tem primeru se ne bojijo izgube družbene kredibilnosti in ugleda, kot če bi to 
storile v svojem imenu. Študija, ki je bila narejena na tem področju, ali preusmerjanje 
upravičenega do pogajanj s pogajalca na tretjo osebo dejansko vpliva na končni izid, kaže na 
to problematiko. Izkazalo se je, da so pogajalke, kadar je bil upravičenec do pogajanj nekdo, 
kar niso bile same, postavile za kar 22 % višje začetne cilje. To kaže povezanost s tem, koliko 
so ženske zaskrbljene, ko gre za njihovo samopromocijo in sprejetost v pogajalskem procesu, 
saj se ženske bojijo možnih negativnih socialnih posledic, če bi se obnašale v nasprotju s 
kulturno sprejemljivimi spolnimi normami. Pri moških se pričakuje bolj agresivno, 
tekmovalno in avtoritativno vedenje, pri ženskah pa se pričakuje, da se bodo podredile 
takšnemu vedenju. Zato se tudi, kadar ženske nastopijo z asertivnim vedenjem, te obravnava 
kot sebične in neprijazne, poleg tega tvegajo večjo izgubo družbenega ugleda kot če bi se 
moški obnašal na isti način (Johnson, 2016, str. 137‒138). 
Za ponazoritev škodljivih učinkov za ženske, ki se obnašajo v nasprotju s spolnimi stereotipi 
in družbenimi pričakovanji, je lahko ameriški sodni primer iz leta 1989, med podjetjem Price 
Waterhouse in njihovo takratno zaposleno Ann Hopkins. Njene evalvacije v podjetju so 
pokazale izjemno nadarjenost za področje dela, ki ga je opravljala. Stranke so bile z njenim 
načinom dela zelo zadovoljne, bila je dobra projektna vodja, delala je dolge ure in vedno 
izpolnjevala roke, do katerih je bilo treba opraviti naloge. Čeprav je izpolnjevala vse zahteve, 
ji je bilo v omenjeni organizaciji partnerstvo onemogočeno, ker se je obnašala preveč 
mačistično in premalo stereotipno žensko. Menila je, da je bila diskriminirana na podlagi 
spola in da je problematično to, da je ženska, zato je vložila tožbo proti podjetju. Politični 
odbor je sklenil, da ima možnost postati partnerica, če bo hodila, se pogovarjala in obnašala 
bolj ženstveno in mora skladno s tem nositi ličila, nakit in si ustrezno oblikovati pričesko. 
Sodišče je v sodbi odločilo, da ji mora podjetje izplačati 371.000 dolarjev za nazaj, poleg tega 
je dobila odločbo, s katero je bilo podjetje odgovorno za diskriminacijo na podlagi spola v 
skladu z zakonom o državljanskih pravicah iz leta 1964. To je eden izmed uspešno rešenih 
primerov, vendar žal obstaja še veliko drugih, ki niso ali sploh ne bodo odpravljeni. V strahu 
pred podobnimi izidi se ženske odločajo, da v plačnih pogajanjih ne bodo nastopale kot 
agresivne in konkurenčne (Martin, 2006, str. 19‒20). 
Stereotipno moško ali konkurenčno vedenje vključuje asertivnost, dominantnost, silovitost in 
individualnost, medtem ko stereotipno žensko ali pasivno vedenje opisuje občutljivost na 
potrebe drugih, mehko govorjenje, naklonjenost, razumevanje in popuščanje. V pogajalskem 
procesu se ženske prav zaradi svoje soodvisne, skupnostne samoidentitete, zavzemajo za izid, 
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ki bo pravičen za obe strani. Posamezniki s takšno orientiranostjo so veliko bolj empatični do 
skupinskih potreb in osredotočeni na uspeh celotne skupine kot na posamezne dosežke. 
Nasprotno pa posamezniki z agentsko samoidentiteto, s svojim avtoritativnim in asertivnim 
vedenjem dajejo večji poudarek osebnim uspehom. Moški spadajo bolj v to kategorijo. 
Kulturne norme imajo pomembno vlogo pri oblikovanju tega neskladja, saj se ženske med 
socializacijo uči, da se osredotočajo na skupne uspehe, medtem ko se moške spodbuja, naj 
dajo večji poudarek individualnim dosežkom. V splošnem ženske stremijo k vzdrževanju 
dolgoročnih odnosov, moški pa h kratkoročnim. Raziskave so pokazale, da ženske običajno 
bolj sodelujejo pri pogajanjih zaradi večjega pomena, ki ga pripisujejo soodvisnosti. Nekatere 
ženske želijo pri pogajanjih ohraniti medosebne odnose z drugimi, moškim pa je prednostni 
končni izid pogajanj. Proces komunikacije je bližji ženskam in to tudi cenijo, predvsem v 
skupinskih pogajanjih, v okviru katerih so raziskovali vzajemnost v pogajanjih med moškimi 
in ženskami. Izkazalo se je, da so ženske pogosteje vpletene v odnose, ki spodbujajo 
vzajemnost, vzrok za to pa bi lahko bil način zmanjšanja socialne distance v odnosu do 
nasprotnika. Ženske se pri pogajanjih osredotočajo na razvijanje in vzdrževanje odnosov, pri 
tem jim je pomemben izid, ki temelji na sodelovanju (Johnson, 2016, str. 139‒142). 
Ženske so že med zgodnjo socializacijo naučene, da sta vzpostavljanje in ohranjanje 
medosebnih odnosov izjemno pomembna, te pa je treba ustrezno negovati. V vlogi pogajalk 
vidijo grožnjo svojim osebnim in poklicnim odnosom. Miller in Miller (2002, v Tack in 
McNutt, 2004, str. 65‒66)
5
 sta z raziskovanji ugotovila, da ženske ne skočijo kar takoj v 
pogajanja, ampak želijo prej sprostiti napetost z družabnimi pogovori, moški pa želijo čim 
prej uveljaviti svojo kredibilnost in se začnejo takoj pogajati. Kar zadeva trenutne trende in 
raziskave, je nezadostna konkurenčnost žensk med bolj problematičnimi med pogajanji, zato 
je potrebno zavedanje ne le stroke, temveč predvsem žensk, da so opremljene s sredstvi in 
veščinami za uspešna in učinkovita pogajanja. To jim lahko zagotovi pomembne izkušnje in 
znanja za napredovanje na bolje plačane položaje z večjo odgovornostjo. 
Kot učinkovito sredstvo za doseganje čim boljših rezultatov in zmanjševanju vrzeli med 
moškimi in ženskami pri pogajanjih o plačah se je izkazalo usposabljanje. Stevens, Bavetta in 
Gist (1993, v Martin, 2006, str. 16)
6
 so proučili uporabnost številnih programov usposabljanja 
pri pridobivanju veščin za pogajanja o plačah. Udeležencem (študentom MBA) so omogočili 
                                               
5 Miller, L. E., in Miller, J. (2002). A woman’s guide to successful negotiating: How to convince, collaborate, 
and create your way to agreement. New York: McGraw-Hill 
6 Stevens, C. K., Bavetta, A. G., in Gist, M. E. (1993). Gender differences in the acquisition of salary negotiation 
skills: the role of goals, self-efficacy and perceived control. Journal of Applied Psychology, 78(5), 723‒735. 
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samostojno, individualno usposabljanje, ki se je osredotočilo na predvidevanje ovir pri 
uspešnosti, načrtovanje premagovanja ovir pri uspešnosti, določanje ciljev za premagovanje 
ovir, spremljanje napredka in nagrajevanje doseženih ciljev. V izvedbi realnih pogajanj o 
plačah so se ženske, ki so sodelovale na usposabljanju, pogajale ne le o višjih plačah kot pred 
usposabljanjem, ampak o plačah, ki so bile približno enakovredna plačam, o katerih so se 
dogovorili moški sodelavci, čeprav so jih moški pred usposabljanjem prekašali. Študija je 
izpostavila tudi to, da si ženske postavljajo precej nižje plačne cilje kot moški. To bi lahko 
pomagalo razložiti, zakaj se ženske navadno pogajajo o nižjih plačah kot moški.  
5.3 GOSPODARSKE POSLEDICE POGAJANJ O PLAČAH ZA MOŠKE IN 
ŽENSKE 
Spol ima pomembne gospodarske posledice pri pogajanjih v podjetjih in na trgu. Prav zato so 
pogajanja o plačah eden izmed dejavnikov, pri katerem so razlike v spolu dejansko vidne. 
Študije kažejo, da se večina moških in žensk zaveda in domneva, da so razlike med spoloma 
pri pogajanjih, na to pa se odzivajo zavestno ali nezavedno. Poskus, ki temelji na ultimatu, 
predstavlja dva igralca, ki se jima razdeli določena vsota denarja, ki jo je mogoče porazdeliti 
med njiju. V poskusu eden od igralcev predlaga in nasprotnemu igralcu pošlje ponudbo o tem, 
na kolikšna deleža bi si to vsoto porazdelila, kar lahko drugi sprejme ali zavrne. Če ponudbo 
sprejme, vsak dobi tolikšen delež, kar je prvi predlagal, če pa ponudbo zavrne, nobena stran 
ne dobi ničesar. Solnickova je to ponazorila v praksi, saj je želela preiskati razlike med 
spoloma pri vedenju. V poskusu je sodelovalo 89 parov igralcev, pri tem je bilo 24 parov 
anonimnih in niso vedeli spola nasprotnega para, 65 parov pa je to vedelo. Tako je 71 % 
udeležencev in udeleženk predlagalo, da si vsoto denarja razdelijo enakomerno. V obeh 
scenarijih povprečna ponudba ni vplivala na spola ponudnika, temveč so bile razlike glede na 
spol vidne pri tistih akterjih, ki so jim bile ponudbe ponujene. V vlogi ponudnikov so tako 
moški kot ženske ponudili občutno nižje ponudbe, kadar je bila nasprotna partnerica ženska. 
Tisti pa, ki so sprejemali ponudbe, tako ženske kot moški, so izjavili višjo minimalno 
sprejemljivo ponudbo, če je bila predlagateljica ponudbe ženska. Izid poskusa je pokazal, da 
kadar spol igralcev ni bil znan, so tako ženske in moški povprečno zaslužili oziroma dobili 
enakomeren delež denarja. Kadar pa je bil spol prepoznan, se je razlika dejansko pokazala. 
Moški, ki so bili v vlogi ponudnikov, so povprečno zaslužili 14 % več kot ženske. Tudi v 
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vlogi sprejemnika ponudb so moški zaslužili celo 18 % več kot ženske (2001, v Riley in 
McGinn, 2002, str. 4‒ 6).
7
 
Ženske manj zaslužijo na delovnih mestih, na katerih prevladujejo moški, zaslužijo manj tudi, 
kadar so v večini. Nižja plača žensk se pozna v poklicih, ki so dobro plačani in slabše plačani. 
Gilbreath in Powers (2006, v Rigdon, 2012, str. 2)
8
 sta izvedla raziskavo, ki se je osredotočala 
na diplomante ameriških fakultet. To je omogočalo natančnejše merjenje razlik med moškimi 
in ženskami, saj so se plače razlikovale glede na stopnjo izobrazbe. Izkazalo se je, da ima 
63 % moških višjo izhodiščno plačo v primerjavi z ženskami. Raziskovalci so analizirali 
različne izhodiščne plače predvsem med podjetniki, zdravstvenimi delavci ter med diplomanti 
s široko in raznoliko stopnjo ali smerjo izobrazbe. Vse to je sčasoma povzročilo, da so se 
razlike v plačah med spoloma le še povečale. K temu lahko dodamo še razliko v pogajalskem 
vedenju oziroma slogu, saj se v mnogih delovnih razmerjih plače določajo s pogajanji. 
Babcockova (2006, v Rigdon, 2012, str. 3)
9
 je s sodelavci izvedla poskus, ki je temeljil na 
ponujenem zaslužku udeležencem in udeleženkam. Za uspešno opravljeno nalogo so jim 
ponudili zaslužek, ki se je gibal med tremi in desetimi dolarji. Za informacijo o zaslužku so 
udeleženci vedeli že pred opravljenim delom. Ko so udeleženci nalogo dokončali, je izvajalec 
poskusa vsakemu od udeleženih ponudil začetno vrednost, tri dolarje, in rekel: »Tu so trije 
dolarji. Je to v redu?« Nato je opazoval odzive vsakega od udeležencev na ponujeno vrednost. 
Poskus je bil zamišljen tako, da če bi udeleženci zahtevali višje plačilo, bi jim izvajalec 
poskusa dejansko dal najvišjo ponujeno vrednost, deset dolarjev. Ne pa, če bi se udeleženci le 
nekoliko pritoževali in ne bi zahtevali višjega plačila za opravljeno nalogo. Rezultati so bili 
presenetljivi, saj je skoraj devetkrat več moških prosilo za več denarja kot žensk, ki so 
sodelovale v poskusu. Med drugim je opravila tudi raziskavo, s katero je želela od 
anketirancev izvedeti o njihovih zadnjih pogajanjih, torej ali so jih poskušali imeti in ali so jih 
začeli sami. Pri moških so se zadnja pogajanja povprečno odvijala pred dvema tednoma, 
medtem ko pri ženskah veliko prej, in sicer pred mesecem. Sklenila je, da so moški pogajanja 
poskušali začeti od dva- do trikrat pogosteje kot ženske, kar je pomenilo, da so moški bolj 
nagnjeni k temu, da se spustijo v pogajanja kot ženske. 
                                               
7 Solnick, S. J. (2001). Gender differences in the ultimatum game. Economic Inquiry, 39 (2): 189‒200. 
8 Gilbreath, K., in Powers, S. (2006). Starting salaries of college graduates. Journal of Legal Economics, 13(2), 
79–96. 
9 Babcock, L., Michele Gelfand, M., Small, D., in Stayn, H. (2006). Propensity to initiate negotiations: A new 
look at gender variation in negotiation behavior. V D. De Cremer, M. Zeelenberg in J. K. Murnighan (ur.). 
Social Psychology and Economics. Mahwah, New Jersey: Lawrence Erlbaum Associates, str. 239–262. 
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Tuja literatura o vplivu spola na pogajalski izid poudarja, da je spol eden ključnih dejavnikov 
pri pogajanjih in končnem rezultatu. V to spadajo pravila in kontekst, v katerem potekajo 
pogajanja, nato razlike med spoloma v dojemanju pogajanj, sledijo nasprotni si pogajalski 
slog in še različen način komuniciranja moških in žensk med pogajanji. Na to, kako se bodo 
pogajanja končala, močno vplivajo stereotipi o tem, kakšna je ustrezna vloga moških in žensk, 
in značilnosti pogajalca, kar pa ne zajema spola. Raziskovalci na področju organizacijskega 
vedenja in procesov odločanja pri ljudeh ugotavljajo, da so ženske slabše in strožje 
obravnavane kot moški, ki pogajanja začnejo. Tako na področju zaposlovanja ženske na 
začetku pričakujejo nižjo plačo, čeprav se lahko primerjajo s podobno kvalificiranimi 
moškimi sodelavci, k pogajanjem pristopijo neodločno in se sprijaznijo z nižjimi rezultati 
(Stevens in Whelan, 2016, str. 143). 
Kot rešitev na zapolnitev opažene vrzeli v plačah med spoloma je ameriško ministrstvo za 
delo leta 2012 izvedlo natečaj, imenovan izziv za enako plačilo, s katerim je povabil k 
predložitvi vlog, ki bi lahko pomagale ublažiti nepojasnjeno plačno odstopanje. Vse 
pridobljene vloge imajo pomembno nalogo, da iščejo informacije o plačah za ustrezne 
delovne položaje. Z zagotavljanjem informacij ženskam o tem, kaj zaslužijo drugi v 
podobnem položaju, lahko ženske prilagodijo svoja pričakovanja in so v boljšem pogajalskem 
položaju za svojo prvo plačo. Preprosto zagotavljanje socialnih informacij, učenje, kaj so 
drugi zahtevali ali kaj so drugi prejeli pogojno od njihovih zahtev, lahko pripomore k 
zapolnjevanju tako pogajalske kot plačne vrzeli (Rigdon, 2012, str. 15‒16). 
Razlike v začetnih ali izhodiščnih plačah imajo veliko vlogo pri deležu razlike glede na 
osnovno plačo. Diferencialno določanje plač je najbolj verjetno pri novih zaposlenih kot pri 
tistih, ki so v podjetju že nekaj časa. Ko gre za pogajanje o začetni plači, to ne bo samo 
zvišalo ponujene plače, temveč tudi nadaljnja povišanja plač, ki so navadno prikazana kot 
odstotek dogovorjene plače na začetku. Gerhart (1990 v Martin, 2006, str. 9‒10)
10
 je glede na 
svoje raziskave s področja razlik v začetnih plačah med moškimi in ženskami ugotovil, da so 
se plače moških in žensk razlikovale tudi po opazovanju trajanja zaposlitve, morebitnih 
izkušenj, po stopnji in zaključku študija, uspešnosti pri delu in nazivu, ki se pridobi z 
izobrazbo. Različni izhodiščni plačni izidi so lahko posledica drugačnih pogajalskih strategij 
in metod, ki prevladujejo glede na spol. 
                                               
10 Gerhart, B. (1990). Gender differences in current and starting salaries: the role of  performance, college 
major and job title. Industrial and Labor Relations Review, 43 (4), 418‒433. 
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Študija, ki sta jo Kaman in Hartel (1994, v Martin, 2006, str. 11)
11
 izvedla med 238 študenti 
poslovanja (127 žensk in 111 moških), se ozira na te razlike. Vsi udeleženci so dobili nalogo: 
izpolniti vprašalnik z domnevnimi opisi delovnih mest in informacije o podjetju, pozvali so 
jih, naj navedejo svoje nameravane strategije o pogajanjih o plači. Rezultati si pokazali, da 
ženske v primerjavi z moškimi ne izražajo aktivnega pogajalskega vedenja niti ne zahtevajo 
več, kot pričakujejo delodajalci. Izkazale so tudi večjo pripadnost konvencionalnim in 
pasivnim pogajalskim metodam samopromoviranja, in sicer s poudarkom na pomembnosti 






                                               
11 Kaman, V. S., in Hartel, C. E. J. (1994). Gender differences in anticipated pay negotiation strategies and 
outcomes. Journal of Business and Psychology, 9(2), 183‒197. 
36 
 
6 EMPIRIČNI DEL 
6.1 OPREDELITEV RAZISKOVALNEGA VPRAŠANJA IN CILJEV 
Čeprav ženske na trgu dela zajemajo polovico delovne sile in so v zadnjih desetletjih dosegle 
opazne dobičke na delovnih mestih, je razlika v plačah med spoloma, ki je merjena kot 
razmerje med povprečnima zaslužkoma žensk in moških, še vedno precejšnja. Tako tuje kot 
domače raziskave so pokazale, da so moški uspešnejši pri doseganju gospodarskih rezultatov 
na področju pogajanj o plačah, ženske pa so pri tem pogosto v slabšem položaju. Vpliv 
različnih vlog in pričakovanj v družbi in kulturi gre pričakovati, kot smo videli, da se bosta 
tudi slog in vedenje moških in žensk pri pogajanjih o plačah razlikovala. Dosežki pogajanj o 
plačah so precej odvisni od vrste pogajanj, spolnih stereotipov in pričakovanj v družbi. 
Večina raziskav, ki obravnava razlike v pogajanjih o plačah med spoloma, je tujih, zato je 
glavni cilj diplomske naloge raziskati stališča in pogled specifične skupine, tj. mladih v 
slovenskem okolju, o vlogi in vplivu spola pri pogajanjih o plačah. Poleg tega se v 
empiričnem delu osredotočam na mlade, ki so se že srečali s pogajanji o plačah z nadrejenimi. 
Predvsem me zanimajo izkušnje in prakse mladih moških in žensk. 
6.2 RAZISKOVALNI HIPOTEZI 
Diplomsko delo zajema dve ključni hipotezi, ki ju bom poskušala potrditi ali zavrniti:  
 H1: Izkušnje in prakse pri pogajanjih o plačah se med mladimi moškimi in ženskami 
ne razlikujejo. 
 H2: Mladi moški in ženske menijo, da spol delavca(-vke) ne vpliva na uspešnost pri 
pogajanjih o plačah. 
6.3 RAZISKOVALNA METODOLOGIJA 
V diplomski nalogi sem prvotno želela poleg že omenjene uporabe spletnega anketnega 
vprašalnika podatke pridobiti tudi s kvalitativno raziskavo: s fokusno skupino, ki bi zajemala 
mlade (6‒8 oseb), namen pa je bil dobiti bolj natančna in argumentirana mnenja ter podrobno 
obravnavati temo pogajanj o plačah. Vendar te metode žal nisem mogla izpeljati, saj 
epidemiološke razmere tega niso dopuščale, zato sem se po temeljitem premisleku odločila, 
da bom opravila samo spletno anketo. To sem izvedla z uporabo spletne aplikacije 1KA, 
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anketo pa sem v družbenih omrežjih razširila med mladimi, večinoma študenti in že 
zaposlenimi, starimi od 20 do 35 let. Vprašalnik je bil sestavljen tako, da so se uvodna 
vprašanja začela z demografijo (spol, starost, trenuten zaposlitveni status in najvišje dosežena 
izobrazba), nato pa v prvem delu navezovala na prakse in izkušnje mladih ter stališča o 
pogajanjih o plačah. Vseboval je 10 glavnih vprašanj in 17 podvprašanj, saj so bila nekatera 
vprašanja samo za posameznike, ki so se že pogajali o plačah, nekatera vprašanja pa so bila 
tudi za tiste, ki se še niso pogajali in so samo podali mnenje o tem, kako bi se pogajali. 
Anketa je vsebovala kombinacijo zaprtih in odprtih vprašanj, poleg tega so nekatera vprašanja 
vsebovala ocenjevalne lestvice, s katerimi so anketiranci ocenili strinjanje ali nestrinjanje z 
navedenimi trditvami.  
6.4 VZOREC 
Vzorec v diplomski nalogi je zajemal 50 mladih zaposlenih in študentov iz slovenskega 
okolja. Od tega je bilo v analizo vključenih 23 moških in 27 žensk, starih od 20 do 35 let, ki 
so se z nadrejenimi že pogajali o plačah oziroma tega še niso prakticirali in so podali le svoje 
mnenje glede morebitnih pogajanj o plačah, če bi se te zgodile v prihodnosti. 
6.5 ANALIZA REZULTATOV 
Prvi sklop so sestavljala štiri demografska vprašanja. Sodelovalo je 50 mladih: 23 moških in 
27 žensk. Kot je razvidno s slike 6.1, je bilo v anketo vključenih 46 % moških in 54 % žensk. 
 
Slika 6.1: Udeleženci ankete glede na spol 
 
Pri drugem demografskem vprašanju sem želela izvedeti, v katero starostno skupino spadajo 
udeleženci ankete. Večina anketiranih je starih od 25 do 29 let, teh je bilo 26 (52 %), sledi 18 
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(36 %) udeležencev v starostni skupini od 20 do 24 let. Preostalih 12 % udeležencev pa je 
spadalo v starostno skupino od 30 do 35 let. To lahko razberemo s slike 6.2. 
Slika 6.2: Starostne skupine udeležencev 
 
Nekoliko večji delež sodelujočih, teh je bilo 26, je s statusom zaposlenega (52 %), status 
študenta pa ima 24 udeležencev (48 %), kar kaže slika 6.3.  
Slika 6.3: Trenutni zaposlitveni status udeležencev 
 
Pri zadnjem demografskem vprašanju me je zanimala najvišja dosežena izobrazba 
udeležencev. V anketi je sodelovalo največ posameznikov, ki so dokončali višjo stopnjo 
izobraževanja, kar 30 jih ima diplomo (60 %), 11 jim je končalo štiriletno srednjo šolo 
(22 %), 5 udeležencev poklicno srednjo šolo (10 %), zadnje mesto pa si delijo (4 %) po dva 
udeleženca z visokošolskim strokovnim študijem in z magisterijem. Slika 6.4 kaže, da je tako 




Slika 6.4: Najvišja dosežena izobrazba udeležencev 
 
Pri prvem vsebinskem vprašanju, ki sem ga zastavila vsem udeležencem, me je zanimalo, ali 
so se že kdaj znašli v situaciji, ko so se z nadrejenimi pogajali o plačah. Presenetljivo jih je 
več, in sicer kar 31, odgovorilo pritrdilno (62 %), 19 udeležencev pa se še ni pogajalo z 
nadrejenimi o plači (38 %), kar prikazuje slika 6.5.  
Slika 6.5: Udeleženost vseh anketirancev v pogajanjih o plačah z nadrejenimi 
 
Slika 6.6 kaže udeleženost moških v pogajanjih o plačah. Od 23 udeležencev v raziskavi se je 
večina, in to kar 15, z nadrejenimi že pogajala o svojih plačah (65 %), 8 pa se jih še ni 
pogajalo.  




Slika 6.7 pa kaže udeleženost žensk v pogajanjih o plačah. Od 27 udeleženk, ki so sodelovale 
v raziskavi, se jih je 16 že pogajalo z nadrejenimi o plačah (59 %), 11 udeleženk pa tega še ni 
izkusilo (41 %).  
Slika 6.7: Udeleženost žensk v pogajanjih o plačah 
 
Vprašanja, ki so sledila, so se navezovala na odgovor udeležencev pri prvem vsebinskem 
vprašanju. Če je bil odgovor pritrdilen, so se prikazala podvprašanja, ki so zajemala izkušnje 
in prakse udeležencev. Če pa so odgovorili negativno, so se vprašanja navezovala na to, kako 
bi se odzvali, če bi se znašli v dejanski situaciji.  
Prvo podvprašanje, ki je sledilo za tiste udeležence, ki so že bili v omenjeni situaciji (teh je 
bilo 31), se je navezovalo na to, kolikokrat so se že znašli v takšnem položaju. Rezultati s 
slike 6.8 kažejo, da se je 19 udeležencev o plačah pogajalo enkrat (61 %), 9 se jih je od 
dvakrat do trikrat (29 %), več kot štirikrat pa so se pogajali samo trije udeleženci (10 %). Med 
temi je bilo 16 žensk in 15 moških. Tako pri moških (60 %) kot ženskah (63 %) je 
prevladoval odgovor, ki se je nanašal na enkratno pogajanje z nadrejenimi o plačah.  
Slika 6.8: Število situacij udeležencev, ko so se znašli v pogajanjih o plači 
 
Pri drugem podvprašanju za mlade v pogajanjih me je zanimalo, ali so se že kdaj formalno ali 
neformalno izobraževali o pogajanjih o plačah. Od tega se 26 mladih (84 %), to je 14 žensk in 
12 moških, še nikoli ni izobraževalo o tem. V to izobraževanje je bilo vključenih le pet 
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udeležencev, od tega dve ženski in trije moški, kar kaže, da se v dejanska formalna in 
neformalna izobraževanja na temo pogajanj o plačah ni vključilo veliko udeležencev niti jih 
tega veliko ne izkoristi.  
Pri tretjem vprašanju sem želela izvedeti, ali udeleženci menijo, da so pogajanja o plačah 
ustrezen mehanizem določanja plač. Rezultati so pokazali, da večina mladih, kar 20, meni, da 
to je ustrezen način določanja plač (65 %), 6 udeležencev ni bilo takšnega mnenja, pet pa jih 
ni točno vedelo, kako bi se opredelili. Zanimiv je podatek, da je od 31 udeležencev večji delež 
moških (73 %) kot žensk (56 %), ki se strinja z omenjenim mehanizmom za določanje plač. 
Četrto podvprašanje se je navezovalo na to, ali so mladi pozorni na plače svojih sodelavcev, 
ki so na podobnih ali primerljivih delovnih mestih v njihovih organizacijah. Večina, 21 
udeležencev (68 %), je odgovorila pritrdilno, 10 pa jih je odgovorilo negativno (32 %). Od 31 
udeležencev je 12 moških odgovorilo z da (80 %) in le trije z ne, pri ženskah jih je bilo več za 
pritrdilen odgovor, in sicer 9, vendar je negativno odgovorilo sedem žensk. 
Pri petem podvprašanju sem se osredotočila na to, ali so bili mladi že kdaj spodbujeni, da so 
se potem pogajali za višjo plačo. Iz tega je sledil zanimiv razplet, ki je pokazal, da je 19 
udeležencev (61 %) pravzaprav bilo spodbujenih, 12 pa jih ni bilo deležnih nikakršne podpore 
ali spodbude (39 %), kar kaže slika 6.9. Pri mladih moških sta bila odgovora precej izenačena, 
spodbude je bilo deležnih 8 posameznikov, nobenega spodbujanja pa ni bilo pri sedmih 
moških. Pri ženskah je to nekoliko drugače, občutno več jih je bilo spodbujenih, in sicer kar 
11 posameznic, 5 pa jih ni bilo. 
Slika 6.9: Ali so udeleženci deležni spodbude pri pogajanjih za višje plače 
 
Iz tega je sledilo naslednje, šesto podvprašanje, pri katerem me je zanimalo, kdo jih je 
spodbudil. Največ anketirancev (53 %) je izpostavilo, da so jih spodbudili lastni sodelavci in 
sodelavke, na drugem mestu so z 42 % družinski člani in partner ali partnerica, sledita pa še 
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motiviranost prijateljev (37 %) in drugi iz drugih organizacij (11 %), kar kaže slika 6.10. 
Moški menijo, da jih bolj spodbujajo družinski člani, sodelavci in sodelavke in prijatelji, 
ženske pa so izpostavile podporo družinskih članov in partnerja. 
Slika 6.10: Osebe, ki so udeležence spodbudile za pogajanja o višjih plačah 
 
Sedmo podvprašanje se je navezovalo na argumente, iz katerih so mladi izhajali, ko so z 
nadrejenim poskušali doseči spremembo plače, pri čemer je bilo možnih več odgovorov. 
Večina anketiranih, in to kar 87 %, je poudarila svoje že dosežene dobre rezultate, s 55 % 
sledi poudarek na ustreznosti njihove izobrazbe, izkušenj in spretnosti, 52 % jih je izrazilo 
pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari, tega pa dohaja s 45 % potencial, da dosežejo 
dobre rezultate v prihodnosti. 39 % posameznikov je izpostavilo izjemno motivacijo za trdo 
delo, omenili pa so tudi, da imajo druge ponudbe za delo (19 %), in višje plače drugih, ki so 
na istem položaju (16 %), kar kaže slika 6.11. 80 % moških se je pogajalo tako, da so najbolj 
izpostavljali poudarek že doseženih dobrih rezultatov, na drugem mestu sledita s 53 % 
izpostavljanje ustreznosti izobrazbe, izkušenj in spretnosti ter pripravljenost za delo, ki zadeva 
različne stvari. Poleg tega je 47 % omenilo potencial, da dosežejo dobre rezultate v 
prihodnosti. Ženske se pri tem niso kaj dosti razlikovale od moških, saj so tudi one na prvo 
mesto (94 %) postavile poudarek že doseženih dobrih rezultatov, nato ustreznost izobrazbe, 
izkušenj in spretnosti (56 %), sledi s 50 % pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari, 
isto mesto pa si delita omenjanje potenciala, da dosežejo dobre rezultate v prihodnosti ter 





Slika 6.11: Navedeni argumenti udeležencev pri pogajanju o plačah z nadrejenimi 
 
Pri osmem podvprašanju me je zanimala uspešnost dogovora pri pogajanjih, ki so ga 
poskušali doseči z uporabo omenjenih argumentov in praks. Pozitiven je bil podatek, da so 
bila pogajanja o plačah večinoma uspešna, pri čemer je kar 27 mladih (87 %) dejansko 
doseglo dogovor in le 4 posamezniki niso bili uspešni, kar prikazuje slika 6.12. Presenetljivo 
so bile pri tem uspešnejše ženske, teh je bilo 15, z le enim neuspešnim poskusom pogajanj o 
plačah, 12 moških se je dogovorilo, kot so želeli, trem pa se ni izšlo. 
Slika 6.12: Uspešnost dogovora udeležencev pri pogajanjih o plačah 
 
Podvprašanje je sledilo tem udeležencem, ki so se uspešno pogajali o plačah in so dosegli 
dogovor. Želela sem izvedeti, kaj je bilo po njihovem mnenju najpomembnejše, da so sploh 
dosegli uspešen dogovor. Udeleženci so večinoma izpostavili svoje dobre dosedanje rezultate 
ter samozavestnost in odločen pristop k pogajanjih z nadrejenim. Nekateri so omenili tudi 
zagnanost za delo, širok spekter ponujenega znanja, dober govor, iskrenost. Pomembno in 
vredno omembe je tudi to, da so omenili korektnost in poštenost delodajalcev, ki se 
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zavzemajo za enakopravnost. Ženske pa so v nasprotju z moškimi za svoj uspeh pri 
pogajanjih pripisovale večji pomen vztrajnosti, motivaciji, samozavestnosti in že doseženim 
dobrim rezultatom dela. Nekatere so izpostavile tudi uporabo dobro argumentiranih in realnih 
dejstev. Zanimiv se mi je zdel podatek, ki je izpostavljal kolektiven trud vseh zaposlenih.  
Poleg tega me je pri neuspešnih pogajalcih in pogajalkah zanimalo, zakaj po njihovem 
mnenju pogajanja niso bila uspešna. Trije anketiranci so odgovorili tako: prvi, da ne ve čisto 
točno, zakaj, drugi, da čeprav je pokazal nadpovprečne rezultate pri delu, vodstvo ni pokazalo 
pripravljenosti za višjo plačo, saj so menili, da so plače primerne, tretji pa je navedel 
omejenost nadrejenih v podjetjih pri odločanju o takšnih zadevah. Ena ženska je izpostavila 
problem prevelikega števila zaposlenih.  
Deveto podvprašanje sem postavila vsem tistim, ki so imeli tako dobre kot slabe izkušnje pri 
pogajanjih o plačah. Želela sem izvedeti, ali bi glede na svojo preteklo izkušnjo pri naslednjih 
pogajanjih ravnali drugače. Podatki me niso presenetili, saj je 27 mladih, kar je skoraj večina 
(87 %), poudarilo, da ne bi ravnali drugače, štirje pa so izpostavili, da bi, kar ponazarja slika 
6.13. Tistim, ki so odgovorili z da, pri tem so bili pravzaprav vsi moški, sem zastavila še 
dodatno vprašanje, pri čemer me je zanimalo, kako bi drugače ravnali pri naslednjih 
pogajanjih o plačah. Udeleženci so izpostavili predvsem boljšo pripravljenost, neodstopanje 
pri višini svojega plačila, v nasprotnem primeru bi zapustili podjetje ter bolj odločen pristop z 
odločitvami zakaj. 
Slika 6.13: Mnenje udeležencev glede drugačnega ravnanja, zaradi preteklih izkušenj 
pri pogajanjih o plačah 
 
Pri desetem in zadnjem podvprašanju, ki se je navezoval na mlade, ki so se že pogajali o 
plačah, sem želela izvedeti še, ali menijo, da jim je bil spol v korist, škodo ali pa sploh ni 
vplival pri pogajanjih o plačah. Večina anketirancev, teh je bilo 28, je menila, da spol ni 
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vplival (90 %), trije pa so menili, da jim je bil spol v korist (10 %), od tega sta to menila dva 
moška in ena ženska. Nihče pa ni menil, da bi spol kakorkoli škodoval pri pogajanjih o plačah 
z nadrejenimi. 
Naslednji dve podvprašanji sta zadevali 19 mladih, ki se z nadrejenimi še niso pogajali o 
plačah. Pri prvem podvprašanju sem želela najprej ugotoviti, kaj je motiv, da se še niso 
pogajali o plačah. Največji delež je zajemal odgovor 15 mladih, da za to ni bilo priložnosti, 
trije so navedli druge razloge, in sicer zaposlenost v javnem sektorju, kjer so napredovanje in 
plače vnaprej določeni po zakonu, in to, da nikoli niso imeli občutka, da so v položaju, ko bi 
se lahko pogajali o plačah. Rezultati so navedeni na sliki 6.14. 
Slika 6.14: Razlogi, zakaj se udeleženci še niso pogajali o plači 
 
Poleg razlogov o tem, zakaj se mladi še niso pogajali o plačah, sem v anketi želela raziskati, 
katere argumente bi po mnenju anketirancev uporabili, če bi se nameravali pogajati za višjo 
plačo z nadrejenimi. Kot kaže slika 6.15, bi jih 95 % poudarilo svoje že dosežene dobre 
rezultate, 63 % ustreznost svoje izobrazbe, izkušenj in spretnosti. Za tem sledi s 53 % 
pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari. 47 % anketirancev bi izpostavilo izjemno 
motivacijo za trdo delo, 42 % pa svoj potencial, da dosežejo dobre rezultate v prihodnosti. 
Majhna deleža mladih, 26 % in 21 %, pa bi omenila druge ponudbe za delo in višje plače 




Slika 6.15: Navedeni argumenti udeležencev, če bi se z nadrejenimi pogajali o plačah  
 
Drugi sklop vprašanj vsebinskega dela opredeljuje in zajema stališča vseh udeleženih mladih 
o pogajanjih o plačah. Pri prvem vprašanju sem jih povprašala, ali menijo, da so si moški in 
ženske na trgu delovne sile enakopravni. Rezultati analize, ki so prikazani na sliki 6.16, so 
pokazali, da 16 mladih (32 %) meni, da so enakopravni, 27 pa jih temu nasprotuje (54 %). 
Sedem anketirancev je izbralo odgovor drugo: izpostavili so, da je to precej odvisno od 
delovnega mesta in področja, na katerem se moški in ženske zaposlujejo ali so zaposleni. 
Poleg tega so nakazali tudi na večjo enakopravnost moških in žensk glede na to v preteklosti, 
vendar verjamejo, da ponekod ženske delno še zmeraj občutijo drugačno obravnavo kot 
moški. Nekateri menijo, da sta oba spola v Sloveniji še kar enakopravna, ni pa tako v vsaki 
razviti državi. 






Sledilo je podvprašanje tistim, ki so na prejšnje v vprašanje odgovorili, da moški in ženske 
niso enakopravni na trgu delovne sile. Vprašanje je bilo odprtega tipa, tako da so morali 
navesti vzrok, ki se navezuje na neenakopravnost spolov. Mladi so izpostavili veliko 
dejavnikov, ki vplivajo na enakopravnost na trgu delovne sile. Najbolj se to pozna v plačni 
vrzeli in nižjem zaslužku žensk v primerjavi z moškimi, čeprav imajo enako primerljivo 
izobrazbo in so na istem delovnem mestu, to pomembnost so navedli tudi pri zaposlovanju. 
Veliko jih je poudarilo še, da so dela, ki so za zdaj še vedno tako rekoč ženska oziroma 
moška. Pomemben element, ki so mu mladi namenili veliko pozornosti, je, da delodajalci pri 
zaposlovanju in najemanju kadra raje ponudijo službo moškim, saj se upošteva, da bodo 
ženske postale matere, koristile porodniški dopust in bodo tako bolj odsotne zaradi nege 
majhnih otrok (predsodki glede porodniške/bolniške). Nekateri mladi menijo, da ženske lahko 
tako zamudijo kakšno priložnost. Poleg višjih plač moških mladi omenjajo tudi to, da so 
razlike v spolu najbolj vidne na vodilnih položajih, na katerih prevladujejo moški.  
Pri drugem vprašanju sem mlade povprašala o mnenju glede tega, ali moški in ženske za 
enako delo ali delo enake vrednosti prejemajo enako plačilo. Od 50 mladih jih je 26 
odgovorilo, da to ne drži (52 %), po mnenju 13 anketirancev moške in ženske prejemajo 
enako plačilo za enako delo (26 %), 11 pa jih je odgovorilo, da ne ve (22 %). 
Tretje vprašanje se je navezovalo na glavne razloge, ki po mnenju mladih vplivajo na razliko 
v plačah po spolu. Pri tem vprašanju je bilo možnih več odgovorov. Kot kaže slika 6.17, jih je 
največ, 62 %, navedlo, da je to zaradi družbenih norm in stereotipov, 50 % jih je tako menilo 
zaradi ovir ženskam pri poseganju po vodstvenih položajih, 42 % zaradi obstoja delovnih 
mesti, na katerih prevladuje eden od spolov, 40 % jih kot razlog opredeljuje usklajevanje 
družinskih in poklicnih obveznosti žensk, 36 % jih izpostavlja neenakovredno ocenjevanje 
sposobnosti ter znanja moških in žensk, 32 % in 28 % pa menita, da gre za delo s skrajšanim 
delovnim časom, ki ga pogosteje opravljajo ženske, in diskriminacijo ob vstopu na trg dela, 




Slika 6.17: Razlogi za razliko v plačah po mnenju udeležencev 
 
Pri četrtem vprašanju sem mladim navedla lastnosti in prioritete in od njih želela izvedeti, 
katere do teh bi po njihovem mnenju moral(-a) imeti uspešen(-šna) pogajalec(-lka). Glede na 
sliko 6.18 lahko razberemo, da se mladi popolnoma strinjajo z lastnostmi in prioritetami, kot 
so korekten odnos do drugih (72 %), samozavestnost (62 %), odločnost (60 %), jasno 
izoblikovana vizija in cilji (58 %), izkušnje in reference (54 %), vztrajnost (46 %) in pogum 
(46 %). Strinjajo se z dobro presojo (60 %), premišljenostjo (56 %), usmerjenostjo v 
medosebne odnose (50 %), timsko naravnanostjo (50 %), potrpežljivostjo (48 %), vztrajnostjo 
(46 %), podpirajo tudi visoko spoštovanje lastnih interesov (46 %), asertivnost (40 %) in 
intuicijo (38 %). Mladi se niti se ne strinjajo niti se strinjajo glede pronicljivosti (44 %) in 
emocionalnosti (36 %). Lastnost, ki po mnenju mladih ne opisujejo uspešnega pogajalka ali 




Slika 6.18: Lastnosti in prioritete uspešnega(-šne) pogajalca(-lke) po mnenju 
udeležencev 
 
Pri petem vprašanju sem mlade prosila, naj navedejo, koliko se strinjajo z navedenimi 
trditvami. Kot sem lahko opazila s slike 6.19, je po mnenju mladih trditev Popolnoma se 
strinjam najbolj veljala za izjavo, da bi se delodajalci morali pri nagrajevanju bolj 
osredotočati na kompetence in usposobljenost kot pa na spol zaposlenega (74 %). Pod 
trditvijo Se strinjam se jih je največ opredelilo, da se pogajalski vedenji moških in žensk 
razlikujeta (46 %), da se moški pogosteje pogajajo o položaju in plači kot ženske (42 %) ter 
da se ženske raje pogajajo za nekoga drugega kot zase (40 %). Niti se strinjajo niti se ne 
strinjajo s tem, da se ženske pogajanjem o plačah izogibajo bolj kot moški (48 %), ter glede 
vplivanja spola na uspešnost pri pogajanjih o plačah (46 %). Presenetljiv je podatek, da se 
mladi ne strinjajo s tem, da so moški bolj ambiciozni kot ženske (36 %), poleg tega je blizu 
tudi trditev Sploh se ne strinjam (34 %). Iz tega sledi, da torej večina mladih meni, da niso 
ambiciozni le moški, ampak to velja precej tudi za ženske. 
Od mladih, ki so se pozitivno strinjali s trditvijo, da se pogajalski vedenji moških in žensk 
razlikujeta, sem želela natančnejši odgovor, zato sem zastavila podvprašanje, kako se po 
njihovem mnenju razlikujeta vedenji moških in žensk pri pogajanjih o plačah. Večina 
anketirancev je navedla večjo samozavestnost, tekmovalnost, odločnost, zaupanje vase in 
neposrednost v prid moških, nekateri so izpostavili, da so moški bolj razumski in surovi, 
ženske pa so bolj plahe oziroma zadržane, ženejo jih predvsem čustva, poleg tega menijo, da 
v pogajanjih prej popustijo in so bolj pripravljene na sklepanje kompromisov. Odgovori 
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nekaterih mladih, ki so menili, da je vedenje moških in žensk v precejšnji meri odvisno bolj 
od posameznega značaja posameznika, ne od česa drugega, so se mi zdeli najbolj zanimivi, 
saj sem predvidevala, da bodo izpostavili predvsem specifične lastnosti, ki naj bi jih imeli 
ženske in moški. Eden je opozoril, da ženske redkeje cenijo to, kar so dosegle, ker menijo, da 
so vedno lahko še boljše, in se mogoče tudi zato ne postavijo zase tako, kot si dejansko 
zaslužijo. 
Slika 6.19: Ocena, koliko se udeleženci strinjajo z navedenimi trditvami 
 
Pri šestem vprašanju me je zanimalo, ali mladi menijo, da kateri navedeni dejavniki 
pomembno vplivajo na začenjanje in potek pogajanj o plačah žensk, pri čemer se jih  je 76 % 
odločilo, da je to pomanjkanje odločnosti in zaupanja vase, 66 % jih meni, da je to predvsem 
posledica podcenjevanja vrednosti lastnih sposobnosti, 48 % jih to pripisuje izogibanju 
konfliktom, 42 % pa spolnim stereotipom o vedenju žensk. 32 % mladih navaja, da je to tudi 
zaradi občutka večje nelagodnosti, ko se ženske pogajajo v svojem imenu kot v imenu drugih. 
Sledi s 30 %  izolacija žensk v delovnem okolju, v katerem prevladujejo moški, 24 % pa jih 
meni, da so vzrok negativne socialne posledice, kar kaže slika 6.20. 
Sledilo je sedmo vprašanje, ki je bilo podobno prejšnjemu, in sicer ali mladi menijo, da kateri 
navedeni dejavniki pomembno vplivajo na začetek in potek pogajanj o plačah moških, kar je 
razvidno s slike 6.21. Anketiranci so za moški spol izpostavili predvsem pričakovanje 




Slika 6.20: Mnenje udeležencev o navedenih dejavnikih za zadržanost žensk pri 
pogajanjih o plačah 
 
Slika 6.21: Mnenje udeležencev o navedenih dejavnikih za zadržanost moških pri 
pogajanjih o plačah 
 
Pri zadnjem, osmem, vprašanju sem želela izvedeti še, kaj bi po mnenju mladih lahko omililo 
diskriminacijo pri plačah na podlagi spola, saj menim, da temu ni namenjene veliko 
pozornosti in se ne dela nič takega, kar bi lahko pripomoglo k bolj enakovredni obravnavi 
moških in žensk na trgu delovne sile. Tako so mladi navedli, da je to predvsem zavzemanje 
sindikatov za enakost plač moških in žensk (70 %), nato spodbujanje delodajalcev in podjetij 
k odpravljanju razlik med spoloma (60 %), sledi ukrepanje proti delodajalcem, ki delajo 
razlike med spoloma (54 %). Izpostavili so še, da je to v domeni države oziroma na nacionalni 
ravni (46 %), saj bi bili potrebni ustrezni zakoni in pravila, ki bi delovali v prid večji 
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enakopravnosti spolov. Za tem je naslednji najpogostejši odgovor, ki se navezuje na 
uveljavljanje naprednih sistemov ocenjevanja, ki so spolno nevtralni, kar pomeni, da so 
pomembni kvalifikacije in rezultati posameznika (42 %). Kar nekaj (40 %) pa jih je podprlo 
uvajanje tematike enakosti med spoloma kot del obveznega izobraževanja. Nato sledijo 
odgovori, ki navajajo zavzemanje žensk za lastne pravice (38 %), usposabljanje žensk za 
pogajanja o plačah (24 %) ter ustrezna pravila in zakoni, ki bi delovali v prid večji 




7 SKLEPNI DEL  
Razlike med spoloma na trgu dela ostajajo med bolj aktualnimi problemi tako na področju 
zaposlovanja kot na področju raziskav pogajanj o plačah. Pogajanja o plačah se pogosto 
dojemajo kot tekmovalna dejavnost, ki je bolj stereotipno povezana z moškimi, zato je za 
ženske velikokrat vstop v pogajanja zastrašujoč, saj spolni stereotipi in družbena pričakovanja 
narekujejo, kakšno vedenje in zmožnosti so za neki spol primerni. Glede na večinoma tujo 
literaturo je bilo dokazano, da se moški med pogajanji pogajajo za precej višje gospodarske 
rezultate kot ženske, ob tem začnejo pogajanja večkrat kot ženske. Moški se pri pogajanjih o 
plačah vedejo veliko bolj konkurenčno, odločno in samozavestno v primerjavi z ženskami, 
nasprotno so ženske manj tekmovalne in pri pogajanjih dosegajo slabši gospodarski izid. 
Ženske so precej bolj usmerjene v sodelovalnost in medosebne odnose, moški pa nastopajo 
precej bolj agresivno in neposredno. Ženske pogosto ocenjujejo sebe z značilnostmi, ki 
opisujejo prijaznost in poštenost. Poleg tega ženske, ki sodelujejo v pogajanjih o plačah, 
običajno zahtevajo in sprejemajo manj kot moški. Pomemben je podatek, da so ženske 
učinkovitejše, vendar le, ko se pogajajo v imenu drugih, ne v svojem imenu. Literatura 
izpostavlja tudi, da so tako spol kot spolni stereotipi in značilnosti pogajalca ali pogajalke 
pomemben dejavnik pri pogajalskem izidu. Na podlagi analize domače in tuje literature sem 
postavila dve hipotezi, ki sem ju preizkušala z empiričnim raziskovanjem: 
 H1: Izkušnje in prakse pri pogajanjih o plačah se med mladimi moškimi in ženskami ne 
razlikujejo. 
 H2: Mladi moški in ženske menijo, da spol delavca(-vke) ne vpliva na uspešnost pri 
pogajanjih o plačah. 
 
Z analizo v empiričnem delu lahko prvo hipotezo potrdim, in sicer iz naslednjih razlogov. 
Izkušnje in prakse so si glede na moške in ženske dokaj podobne, saj je pri pogajanjih o 
plačah sodelovalo več žensk (16) kot moških (15) ter je tako pri mladih moških (60 %) kot 
ženskah (63 %) prevladoval odgovor, ki se je nanašal na enkratno pogajanje z nadrejenimi o 
plačah. Primerljivo je bilo tudi število mladih moških in žensk, od 26 mladih (84 %) se malo 
več žensk, teh je bilo 14, in 12 moških nikoli ni formalno ali neformalno izobraževalo o 
pogajanjih o plačah. V tako izobraževanje je bilo vključenih le pet udeležencev (16 %), od 
tega dve ženski in trije moški, kar kaže, da se v dejanska formalna in neformalna 
izobraževanja na temo pogajanj o plačah do zdaj ni vključilo veliko mladih moških in žensk, 
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tudi delež udeležbe mladih moških in žensk je bil dokaj primerljiv. Rezultati analize o 
spodbujanju mladih o pogajanjih o plačah so pokazali, da je bilo 19 udeležencev spodbujenih, 
da se pogajajo o plačah (61 %), 12 pa jih ni bilo deležnih nikakršne podpore ali spodbude 
(39 %). Od teh je bilo več spodbujenih žensk, teh je bilo 11, moških pa 8. Moški udeleženci 
navajajo največ spodbudo družinskih članov, sodelavcev (sodelavk) in prijateljev, ženske pa 
so izpostavile podporo družinskih članov in partnerja. 80 % mladih moških se je pogajalo 
tako, da so najbolj izpostavljali svoje dosežene dobre rezultate, na drugem mestu pa sledita s 
53 % izpostavljanje ustreznosti izobrazbe, izkušenj in spretnosti ter pripravljenost za delo, ki 
zadeva različne stvari. Poleg tega je 47 % omenilo tudi potencial, da dosežejo dobre rezultate 
v prihodnosti. Ženske pa so na prvo mesto (94 %) postavile poudarek že doseženih dobrih 
rezultatov, nato izpostavljanje ustreznosti izobrazbe, izkušenj in spretnosti (56 %), sledi s 
50 % pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari, isto mesto pa si delita omenjanje 
potenciala, da dosežejo dobre rezultate v prihodnosti, visoko pa so postavile tudi 
izpostavljanje izjemne motivacije za trdo delo (44 %), česar pri moških ni bilo mogoče 
zaslediti tako opazno. Zanimiv mi je bil podatek, ki je dejansko pokazal razliko pri pozitivnih 
izkušnjah žensk s pogajanji o plačah. Te so bile pri tem nekoliko uspešnejše, teh je bilo 15, z 
le enim neuspešnim poskusom pogajanj o plačah, 12 moškim se je uspelo dogovoriti, kot so 
želeli, trem pa se ni izšlo. Različna so bila tudi mnenja o tem, kaj je bilo najpomembnejše pri 
pogajalskem uspehu in uspešnem dogovoru. Moški so večinoma izpostavili svoje dobre 
dosedanje rezultate ter samozavestnost in odločen pristop k pogajanjih z nadrejenim. Nekateri 
so omenili tudi zagnanost za delo, širok spekter ponujenega znanja, dober govor, iskrenost. 
Pomembno in omembe vredno se mi je zdelo tudi to, da so omenili korektnost in poštenost 
delodajalcev, ki se zavzemajo za enakopravnost. Ženske pa so v nasprotju z moškimi svoj 
uspeh pripisovale večji vztrajnosti, motivaciji, samozavestnosti in že doseženim dobrim 
rezultatom dela. Nekatere so izpostavile tudi uporabo dobro argumentiranih in realnih dejstev 
ter kolektiven trud vseh zaposlenih. Rezultati analize so si bili med seboj izjemno blizu, zato 
sem na podlagi tega prvo hipotezo potrdila in sklenila, da se izkušnje in prakse pogajanj o 
plačah mladih moških in žensk med seboj dejansko ne razlikujejo. 
Drugo hipotezo lahko delno potrdim. Pri trditvi, da spol vpliva na uspešnost pri pogajanjih, se 
je 46 % mladih najbolj opredelilo za navedeno trditvijo Niti se strinjam niti se ne strinjam. 
Druga najpogostejša opredeljena trditev (24 %), s katero so se mladi strinjali, je bila, da spol 
ne vpliva na uspešnost pri pogajanjih o plačah. Sklenila sem, da sta mladim bolj kot spol 
pomembna značaj posameznika in kontekst, v katerem se pogajanja odvijajo.  
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Z empirično raziskavo sem tako prvo hipotezo potrdila, drugo pa sem lahko potrdila le delno. 
Ugotovila sem, da mladi moški in ženske dojemajo pogajanja o plačah kot ustrezen 
mehanizem za določanje plač, kar me je v analizi presenetilo, poleg tega je večina mladih 
moških in žensk pozorna na plače svojih sodelavcev, ki so na istih delovnih mestih v podjetju. 
Mladi z izkušnjami v pogajanjih o plačah so skoraj v večini menili, da spol ni imel vpliva na 
potek pogajanj, le trije so menili, da jim je bil spol v korist, od tega sta to menila dva moška in 
ena ženska. Glede na to bi lahko dejali, da spol po mnenju mladih v slovenskem okolju, ki 
imajo izkušnje pri pogajanjih o plačah, nima tolikšne vloge. Prav tako ne pripomore k 
uspešnosti posameznega spola pri pogajanjih o plačah z nadrejenimi. Za uspešnost 
izpostavljajo bistveno vlogo značaja pogajalca ali pogajalke. Prijetno me je presenetila velika 
vključenost žensk v pogajanja o plačah, kar pomeni, da izkazujejo pripravljenost in voljo za 
vstop v pogajanja, poleg tega je večja uspešnost žensk, ki so dosegle dogovor o spremembi 
plače. Mladi moški in ženske so za uspešnost pogajalcev in pogajalk pripisali lastnosti in 
prioritete, kot so korekten odnos do drugih, pogum, vztrajnost, dobra presoja, jasno 
izoblikovana vizija in cilji, samozavestnost, izkušnje in reference, ambicioznost, odločnost in 
vztrajnost. Splošno mnenje mladih moških in žensk o enakopravnosti spolov na trgu delovne 
sile je, da si moški in ženske niso enakopravni, vendar pa je glede na pretekla leta pomembno 
boljša obravnava spolov pri zaposlovanju. Sklenem lahko, da je treba v Sloveniji večjo 
pozornost nameniti enakopravnosti moških in žensk, tako pri zaposlovanju kot pri pogajanjih 
o plačah, saj pri teh ni veliko domačih raziskav in študij, ki bi opredeljevale prav slovensko 
populacijo, kar je velika težava pri ozaveščanju mladih moških in žensk o tem, kako se 
pogajati z nadrejenimi. To problematičnost nakazuje tudi majhna udeležba tako moških kot 
žensk v formalnih in neformalnih usposabljanjih o pogajanjih o plačah. Menim, da bi morali 
država in delodajalci temu nameniti več pozornosti, saj bi s tem pripomogli k večji 
učinkovitosti posameznega spola v pogajanjih. Polega tega, da mladi menijo, da je predvsem 
potrebno zavzemanje sindikatov za enakost plač moških in žensk, mislim, da je to, prvič, 
naloga države, ki bi z ustrezno zakonodajo in pravili delovala v prid večji enakopravnosti 
spolov, ter, drugič, dolžnost delodajalcev in podjetij, da se trudijo čim bolj odpraviti razlike 
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PRILOGA A: ANKETNI VPRAŠALNIK  
 
Pozdravljeni! Ime mi je Katarina Sernel in sem študentka 4. letnika dodiplomskega programa 
Kadrovski menedžment na Fakulteti za družbene vede. Ker se trenutno ukvarjam z izdelavo diplomske 
naloge, z naslovom Prakse in stališča mladih o pogajanjih o plačah, bi vas lepo prosila, da izpolnite 
anketni vprašalnik in mi s tem pomagate pri pridobitvi potrebnih podatkov.  Odgovori, ki jih boste 
podali so popolnoma anonimni ter uporabljeni izključno za namen pisanja diplomske naloge, zato vas 
prosim, da odgovarjate čim bolj iskreno in premišljeno. Za vaše sodelovanje se vam že vnaprej 
zahvaljujem!  
 
Demografski del:  
 
Spol:  
 Moški  
 Ženski  
 Drugo:  
 
 
V katero starostno skupino spadate?  
 od 20 do 24 let   
 od 25 do 29 let  
 od 30 do 35 let  
 
 
Kakšen je vaš trenutni status?  
 Študent/-ka.  
 Zaposleni/a.  
 Brezposelni/a.  
 Samozaposleni/a.  
 Drugo:  
 
Kakšna je vaša najvišja najvišja dosežena izobrazba?   
 Nedokončana osnovna šola.  
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 Osnovna šola.  
 Poklicna srednja šola.  
 Štiriletna srednja šola /Gimnazija.  
 Visokošolski strokovni študij.  
 Diploma.  
 Magisterij.  
 Doktorat.  
 
 1. Ste že bili v situaciji, ko ste se z nadrejenimi pogajali za plačo?  
 Da.  
 Ne.  
 
 
Če ne, sledijo podvprašanja. 
1.2. Zakaj se niste pogajali o plači?  
 Ker za to ni bilo priložnosti.  
 Ker, se, ko se je pojavila priložnost, nisem bila/-a pripravljen/-a pogajati.  
 Drugo:  
 
1.3. Katere argumente, bi po vašem mnenju uporabili, če bi želeli doseči višjo plačo?  
Možnih je več odgovorov  
 Poudaril/-a bi svoje že dosežene dobre rezultate.  
 Poudaril/-a bi ustreznost svoje izobrazbe, izkušenj in spretnosti.  
 Omenil/-a bi, da imam tudi druge ponudbe za delo.  
 Pokazal/-a bi pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari.  
 Rekel/-a bi, da imam drugo ponudbo, vendar z višjo plačo.  
 Izpostavil/-a bi izredno motivacijo za trdo delo.  
 Omenil/-a bi višje plače drugih, ki so na istem položaju.  
 Omenil/-a bi svoj potencial, da dosežem dobre rezultate v prihodnosti.  
 Drugo:  
 
    
1.2. Če da, kolikokrat ste se znašli v takšnem položaju?  
 1-krat  
 2-3-krat  






1.3. Ali ste se kdaj formalno ali neformalno usposabljali za pogajanja o plačah?  
 Da.  




1.4. Ali menite, da so pogajanja o plačah ustrezen mehanizem določanja plač?  
 Da.  
 Ne.  
 Ne vem.  
 
 
1.5. Ali veste, kakšne plače imajo sodelavci na podobnih/primerljivih delovnih mestih v vaši 
organizaciji?  
 Da.  
 Ne.  
 
 
1.6. Ali vas je kdo spodbujal, da se pogajate za višjo plačo?  
 
 Da.  
 Ne, noben me nikoli ni spodbujal.  
 
 
Če, da,  
1.7. Kdo vas je pri tem najbolj spodbujal?  
Možnih je več odgovorov  
 Kolegi/-ce iz službe.  
 Kolegi/-ce iz drugih organizacij.  
 Družinski člani.  
 Partner/-ica.  
 Prijatelji.  
 Sindikalisti.  
 Drugo:  
 
 
1.7. Iz katerih argumentov ste izhajali, ko ste skušali doseči spremembo plače?   
Možnih je več odgovorov  
 Poudaril/-a sem svoje že dosežene dobre rezultate.  
 Poudaril/-a sem ustreznost svoje izobrazbe, izkušenj in spretnosti.  
 Omenil/-a sem, da imam tudi druge ponudbe za delo.  
 Pokazal/-a sem pripravljenost za delo, ki zadeva različne stvari.  
 Rekel/-a sem, da imam drugo ponudbo, vendar z višjo plačo.  
 Izpostavil/-a sem izredno motivacijo za trdo delo.  
 Omenil/-a sem višje plače drugih, ki so na istem položaju.  
 Omenil/-a sem svoj potencial, da dosežem dobre rezultate v prihodnosti.  
 Drugo:  
 
 
1.8. Ali je bil dogovor uspešen?  
 Da.  
 Ne.  
    











1.11. Ali bi po vaši zadnji izkušnji, pri naslednjem pogajanju ravnali drugače?  
 Da.  
 Ne.  
 
 





1.13. Ali menite, da vam je vaš spol bil v korist ali škodo pri pogajanjih za višjo plačo?  
 V korist.  
 V škodo.  
 Mislim, da ni vplival.  
 
 







2. Ali menite, da so ženske in moški na trgu delovne sile enakopravni?  
 Da.  
 Ne.  
 Drugo:  
 
 








 Da.  
 Ne.  
 Ne vem.  
 
 
4. V Sloveniji so po zadnjih podatkih (2017) ženske v povprečju zaslužile 8% manj kot moški. 
Kaj so po vašem mnenju glavni razlogi za razliko v plačah po spolu?  
Možnih je več odgovorov  
 Delo s skrajšanim delovnim časom, ki ga v večji meri opravljajo ženske.  
 Usklajevanje družinskih (gospodinjskih in skrbstvenih) ter poklicnih obveznosti žensk.  
 Obstoj delovnih mest, kjer prevladuje eden od spolov (npr. vzgojiteljice ali vojaki).  
 Neenakovredno ocenjevanje sposobnosti ter znanja moških in žensk.  
 Ovire ženskam pri poseganju po vodstvenih položajih.  
 Družbene norme in stereotipi.  
 Diskriminacija ob vstopu na trg dela.  
 Drugo:  
 
 
5. Pomislite na pogajanja o plačah. Kakšne lastnosti in prioritete bi po vašem mnenju moral 
imeti uspešen pogajalec/-ka?  
 













Dobra presoja      
Odločnost      
Usmerjenost v medosebne odnose      
Timska naravnanost      
Pogum      
Vztrajnost      
Šesti čut/intuicija      
Premišljenost      
Visoko spoštovanje lastnih interesov      
Pronicljivost      
Asertivnost      
Popuščanje      
Potrpežljivost      
Emocionalnost      
Izkušnje in reference      
Ambicioznost      
Samozavestnost      
Jasno izoblikovana vizija in cilji      
Korekten odnos do drugih      
 
 
6. Ocenite, v kolikšni meri se strinjate s spodaj navedenimi trditvami.  
Možnih je več odgovorov  
 













Delodajalci bi se pri nagrajevanju morali bolj      
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osredotočati na kompetence in usposobljenost, 
kot pa na spol zaposlenega.  
Pogajalsko vedenje moških in žensk se 
razlikuje.      
Spol vpliva na uspešnost pri pogajanjih za 
plače.      
Moški se pogosteje pogajajo o položaju in plači 
kot pa ženske.      
Moški so bolj ambiciozni kot ženske.      
Ženske se pogajanjem za plače izogibajo bolj 
kot moški.      
Ženske se raje pogajajo za nekoga drugega, kot 
za sebe.      
 
 





8. Ali menite, da kaj od spodaj naštetega bistveno vpliva na začenjanje in potek pogajanj o 
plačah pri ženskah?  
Možnih je več odgovorov  
 Pomanjkanje odločnosti in zaupanja vase.  
 Izogibanje konfliktom.  
 Spolni stereotipi o vedenju žensk.  
 Izolacija žensk v delovnem okolju, kjer večinoma prevladujejo moški.  
 Negativne socialne posledice.  
 Podcenjevanje vrednosti svojih sposobnosti.  
 Občutek večje nelagodnosti, ko se pogajajo v imenu sebe, kot pa v imenu drugih.  
 Drugo:  
 
 
9. Ali menite, da kaj od spodaj naštetega bistveno vpliva na začenjanje in potek pogajanj o 
plačah pri moških?  
Možnih je več odgovorov  
 Pričakovanje odločnosti in zaupanja vase.  
 Izogibanje konfliktom.  
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 Spolni stereotipi o vedenju moških.  
 Izolacija moških v delovnem okolju, kjer večinoma prevladujejo ženske.  
 Pozitivne socialne posledice.  
 Precenjevanje vrednosti svojih sposobnosti.  
 Občutek nelagodnosti, če se, kdo drug pogaja v njihovem imenu.  
 Drugo:  
 
 
10. Kaj menite, da bi lahko omililo diskriminacijo pri plačah na podlagi spola?  
Možnih je več odgovorov  
 Zavzemanje žensk za svoje pravice.  
 Zavzemanje sindikatov za enakost plač moških in žensk.  
 Uvajanje tematike enakosti med spoloma, kot del obveznega izobraževanja.  
 Spodbujanje delodajalcev in podjetij k odpravljanju razlik med spoloma.  
 Ukrepanje proti delodajalcem, ki delajo razlike med spoloma.  
 Usposabljanje žensk za pogajanja o plačah.  
 Uveljavljanje naprednih sistemov ocenjevanja, ki so spolno nevtralni, kar pomeni, da so pomembne 
kvalifikacije in rezultati posameznika.  
 Ustrezna pravila in zakoni, ki bi delovali v prid večji enakopravnosti spolov na nacionalni ravni.  
 Ustrezna pravila in zakoni, ki bi delovali v prid večji enakopravnosti spolov na ravni Evropske 
Unije.  
 Drugo:  
 
 
 
